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La presente investigación recaba información para dar respuesta a la siguiente 
interrogante: ¿Cuál es la relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral docentes de la Escuela de Enfermería Padre Luis Tezza Surco – 2017? El estudio 
en mención consideró un enfoque cuantitativo, es del tipo sustantivo o de base, con diseño 
descriptivo correlacional. La muestra se conformó con 48 docentes de la institución en 
mención. La técnica utilizada fue la encuesta y los instrumentos que posibilitaron recabar 
la información respectiva fueron: cuestionario para evaluar el clima organizacional y el 
cuestionario para evaluar el desempeño laboral docente. El diseño estadístico 
implementado contempló estadísticos descriptivos e inferenciales. Las conclusiones a las 
que se arribó, fueron las siguientes: Existe relación significativa entre el clima 
organizacional, a nivel total y por dimensiones, y el desempeño laboral en la Escuela de 
Enfermería Padre Luis Tezza Surco – 2017 
 
















This research study collects information to answer the following question: ¿What is 
the relationship between the organizational climate and the teaching work performance in 
the School of Nursing Father Luis Tezza, in the school year of 2017? The study in question 
considered a quantitative approach, is of the substantive or base type, with descriptive 
correlational design. The sample was made up of 48 teachers from the institution in 
question. The technique used was the survey and the instruments that made it possible to 
collect the respective information were: questionnaire to evaluate the organizational 
climate and the questionnaire to evaluate the teaching work performance. The statistical 
design implemented contemplated descriptive and inferential statistics. The conclusions 
reached were the following: There is a significant relationship between the organizational 
climate, at a total level and by dimensions, and work performance at the Padre Luis Tezza 
Nursing School, 2017 
 
















El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo determinar la relación 
existente entre el clima organizacional y el desempeño laboral docente en la Escuela de 
Enfermería Padre Luis Tezza Surco – 2017, la Escuela en mención orienta su accionar en 
la perspectiva de brindar un servicio de calidad y en la búsqueda de formar integral ente a 
los estudiantes, a nivel personal y profesionalmente. 
La gestión institucional, y específicamente el clima organizacional, se convierten en 
condiciones básicas para establecer el logro de los objetivos institucionales, ambos 
elementos de la organización son básicos para posibilitar el óptimo desempeño laboral de 
los docentes. 
Es imperiosa la necesidad de contar con información real, objetiva y concreta, para 
implementar actividades y acciones que nos permitan generar climas organizacionales de 
los más positivos con la finalidad de procurar desempeños laborales de los más 
productivos y que velen por el bienestar de los trabajadores, en este caso de los docentes 
de la Escuela de Enfermería Padre Luis Tezza Surco – 2017 
En ese sentido, presentamos el presente estudio, encargado de establecer 
averiguaciones respecto a la relación que existe entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los docentes en la Escuela de Enfermería Padre Luis Tezza, cuya 
estructura comprende los siguientes capítulos y rubros: 
El capítulo I, describe el problema de la investigación, su formulación, los objetivos, 
la importancia y alcance, y limitación de la investigación correspondiente. 
El capítulo II, comprende el marco teórico, incluye los antecedentes del estudio, 
bases teóricas y definición de términos básicos. 





El capítulo IV, explica el enfoque, tipo y diseño de la investigación, describe la 
población y muestra, así como las técnicas e instrumentos de recolección de información, 
el tratamiento estadístico, y sus procedimientos. 
El capítulo V, de los resultados, describe la validez y confiabilidad de los 
instrumentos utilizados en la investigación, presenta y analiza los resultados. En suma, este 
capítulo hace referencia a qué es lo que finalmente se encontró al término de la 
investigación; que significan realmente los resultados obtenidos, señalando la relación 
existente entre los hechos observados, en este caso, la correlación de la variable X y la 
variable Y. Así como la discusión de los resultados.  
Seguidamente, se precisan las conclusiones y recomendaciones de la investigación. 
Finalmente, se incluyen los apéndices: matriz de consistencia lógica del proyecto y 






Planteamiento del problema 
1.1. Determinación del problema 
En estas últimas décadas, en nuestro país estamos percibiendo un franco proceso de 
deterioro de la gestión pública, con el consecuente impacto en el nivel del déficit fiscal y 
con su correlato en el incremento del nivel de endeudamiento del sector público. 
La problemática es cada vez más gravitante en el aparato estatal, especialmente en el 
campo educacional, la gestión pública del Estado no establece un esquema de asignación 
de recursos acorde a los actuales requerimientos en el campo educacional. 
Es requerimiento impostergable el hecho de procurar la mejora de los estándares de 
calidad de la educación, asumiendo un compromiso en el Ministerio de Educación, para 
flexibilizar el uso de los recursos a los efectos de posibilitar un uso más creativo y 
eficiente de los mismos. 
En este contexto, la gerencia educativa pública tiene que buscar nuevos rumbos, 
profundizando el proceso de la modernización educativa, elevando la calidad de su 
desempeño y afirmándose como principal protagonista del proceso de cambio educacional, 
contando para ello con un plan nacional consensuado con todas las instituciones, 
profesionales y personas, para su implementación correspondiente. 
En nuestro país, además, se está iniciado un proceso de cambios en la estructura 
educativa, por lo que es conveniente y necesario retomar la esencia misma de la educación 
a fin de que cada institución educativa pueda definir su misión como entidad formadora de 
personas. Ella implica clarificar y redefinir su orientación, concepción y organización. 
Entonces, la nueva educación que el Perú pretende lograr tendrá que poseer 
componentes de la calidad total, reingeniería, desempeño eficiente, mejoramiento 





resultados. Criterios estos que deberán ser desarrollados en las distintas instancias de 
nuestro sistema educativo. 
La gestión administrativa y organizacional se ha convertido en un fenómeno 
universal en el mundo moderno, cada institución requiere tomar decisiones, coordinar 
múltiples actividades, dirigir personas, evaluar el desempeño con base en objetivos 
previamente determinados, conseguir y asignar diferentes recursos, etc. Asimismo, la 
institución educativa necesita que los gestores realicen numerosas actividades 
administrativas orientadas hacia áreas o problemas específicos. 
En esa perspectiva, la Escuela de Enfermería Padre Luis Tezza, que viene a ser una 
institución educativa con más de 34 años de servicio, orientada a formar profesionales 
exitosos, que sean personas con principios y valores, a la altura de los requerimientos 
actuales; se orienta a la formación académica y humanista de sus alumnos, contando para 
ello con un gran equipo de docentes altamente calificados y una avanzada y moderna 
infraestructura, desarrollando una gestión que como condición mínima y necesaria 
promueve un clima organizacional de los más óptimo, contempla los intereses de los 
estudiantes y las necesidades del contexto y procurando un desempeño docente de la más 
óptima calidad. 
En ese sentido, el presente estudio trata de establecer averiguaciones respecto a la 
relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los docentes en 
la Escuela de Enfermería Padre Luis Tezza. 
1.2. Formulación del problema 
1.2.1. Problema general 
P.G: ¿Cuál es la relación que existe entre el clima organizacional y la mejora del 
desempeño laboral de los docentes de la Escuela de Enfermería Padre Luis Tezza – 





1.2.1. Problemas específicos 
P.E.1: ¿Cuál es la relación que existe entre clima organizacional y la mejora del 
desempeño laboral, en su dimensión aspecto profesional, de los docentes de la 
Escuela de Enfermería Padre Luis Tezza Surco – 2017? 
P.E.2: ¿Cuál es la relación que existe entre clima organizacional y la mejora del 
desempeño laboral, en su dimensión aspecto personal, de los docentes de la Escuela 
de Enfermería Padre Luis Tezza Surco – 2017? 
P.E.3: ¿Cuál es la relación que existe entre clima organizacional y la mejora del 
desempeño laboral, en su dimensión aspecto social, de los docentes de la Escuela 
de Enfermería Padre Luis Tezza Surco – 2017? 
1.3. Objetivos 
1.3.1. Objetivo general 
O.G: Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y la mejora del 
desempeño laboral de los docentes de la Escuela de Enfermería Padre Luis Tezza 
Surco – 2017. 
1.3.2. Objetivos específicos 
O.E.1: Establecer la relación que existe entre clima organizacional y la mejora del 
desempeño laboral, en su dimensión aspecto profesional, de los docentes de la 
Escuela de Enfermería Padre Luis Tezza Surco – 2017. 
O.E.2: Establecer la relación que existe entre clima organizacional y la mejora del 
desempeño laboral, en su dimensión aspecto personal, de los docentes de la Escuela 
de Enfermería Padre Luis Tezza Surco – 2017. 
O.E.3: Establecer la relación que existe entre clima organizacional y la mejora del 
desempeño laboral, en su dimensión aspecto social, de los docentes de la Escuela 





1.4. Importancia y alcance de la investigación 
La importancia del estudio se basa en los resultados, que permitirá elaborar el marco 
de referencia del desempeño de los docentes en su práctica pedagógica como producto del 
desarrollo de un estilo o modelo de organización institucional.  
El presente trabajo de investigación contribuirá al mejoramiento y eficiencia en la 
productividad del desempeño de los docentes el cual se verá reflejada en los estudiantes, 
de modo que en sus particularidades comprueben la validez de los supuestos que se 
plantean en este tipo de investigaciones. Por lo que la presente investigación se justifica 
porque nos permitirá: 
a. Conocer las características específicas del modelo de gestión en la organización 
institucional que se implementa y/o desarrolla dentro de la Escuela de Enfermería Padre 
Tezza, objeto de estudio, en base a ello propondremos nuevos modelos de 
administración y gestión para mejorar la organización educativa. 
b. Conocer y promover alternativas de mejora en la práctica pedagógica desde el 
desempeño de los docentes, y generar un ambiente adecuado y pertinente para el 
desarrollo personal y profesional de los estudiantes de dicha institución objeto de 
estudio, a fin de que sea implementada en forma planificada y oportuna para mejorar el 
rendimiento académico. 
El alcance de la investigación tiene un carácter distrital que puede ser tomado como 
referente por las otras regiones del país. 
Alcance temático: Clima organizacional y desempeño docente. 
Alcance institucional: Escuela de Enfermería Padre Luis Tezza. 
Población del estudio. Docentes.  
1.5. Limitaciones de la investigación 





- No se encontraron investigaciones con ambas variables. 
- Falta de coordinación con la institución para la aplicación de los instrumentos. 
- Se tuvieron dificultades para aplicar los instrumentos, muchos de los profesores tenían 
horarios por horas, y no se les podía ubicar fácilmente. 



























2.1. Antecedentes de la investigación  
2.1.1. Antecedentes nacionales 
Cisneros (2007), en su trabajo de investigación Cómo Influye la Gestión del Talento 
Humano en el Desempeño Laboral de los Docentes de las Instituciones Educativas 
Estatales del Nivel Primario de Santa Luzmila Comas de Lima, llegó a la siguiente 
conclusión: el investigador sostiene que un poco más de la décima parte de docentes 
encuestados tienen el grado académico de magíster, considerando que es importantísimo 
para mejorar la gestión. También determinó que la gran parte de docentes encuestados son 
del nivel primario con título de licenciado o pedagógico, por lo tanto, es factible mejorar el 
desempeño laboral con una buena gestión del talento. 
Matta (2006), en su trabajo de investigación Clima Organizacional y su Relación 
con la prevalencia de Burnout en Docentes de las Facultades de Pedagogía y Cultura 
Física y Ciencias Administrativas y Turismo de la Universidad Nacional de Educación 
Enrique Guzmán y Valle – Lima, llegó a la siguiente conclusión: Los resultados obtenidos 
fueron de 83% y 63,2% de los docentes de ambas facultades tienen una reducida 
realización personal y refieren un clima organizacional regular respectivamente, así mismo 
existe relación significativa entre el clima organizacional y la prevalecía de Burnout, así 
como entre el clima organizacional y la realización personal, y el clima organizacional y la 
despersonalización. 
León (2006), en su trabajo de investigación El Estilo de Liderazgo del Director y el 
nivel de Desempeño Docente en las Instrucciones Educativas Públicas del Distrito de la 
Perla Callao, llegó a la siguiente conclusión: se dio a conocer la correlación entre el estilo 





educativas públicas del distrito de La Perla del Callao, donde obtuvieron en r = 0,8009 lo 
que demostró la existencia de una significante correlación, asimismo los resultados de los 
datos según los docentes, estudiantes, administrativos y padres de familia, se concluyó que 
entre el estilo de liderazgo del director y el nivel de desempeño docente, existe un alto 
grado de correlación de 0,8372, 0,7215, 0,9208 y 0,7240 respectivamente de acuerdo al 
Coeficiente de Pearson en las instituciones educativas públicas del distrito de La Perla, 
Callao. Se pudo precisar entonces que el nivel de desempeño docente depende en gran 
manera del estilo de liderazgo del director, es decir, a mayores valores en la aplicación de 
un buen estilo de liderazgo del director se obtiene valores altos en el nivel de desempeño 
de los docentes. Según los 791 encuestados: 96 son docentes, 340 estudiantes, 25 
administrativos y 330 padres de familia. Los resultados que obtuvieron según su encuesta, 
determinaron que: el estilo democrático, 45%, es el de mayor aceptación, medianamente, 
los estilos autoritarios con el 29% y el liberal con el 26%, y el nivel de desempeño de los 
docentes es el destacado con el 37% de aceptación y medianamente el competente con el 
27% en las dimensiones capacidades pedagógicas, emocionalidad, responsabilidad en el 
desempeño de sus funciones laborales y su relación interpersonal con sus estudiantes y el 
36% de docentes en los niveles bajos. Asimismo, en la dimensión resultados de su labor 
educativa de los docentes, el 50% de los docentes se ubicaron en los niveles bajos. Estos 
resultados permitieron demostrar que la aplicación confusa de los estilos de liderazgo del 
director lleva a obtener bajos resultados en el nivel de desempeño docente. Los resultados 
confirmaron lo que inicialmente habían previsto en las hipótesis. 
2.1.2. Antecedentes internacionales 
Falcón (2005), en su investigación Clima Organizacional en el Aula - Universidad 





A partir de los resultados analizados podemos decir que los estudiantes perciben que 
los maestros tienen una tendencia favorable hacia el bienestar del clima en el aula y que 
saben explotarlo, sin embargo, perciben que en cuestión de creatividad (cambios) les hace 
falta desarrollar ese aspecto. Ante ello una respuesta inmediata por parte del equipo sería 
vencer primeramente actitudes de resistencia al cambio e inventarse por parte de los 
maestros a ser innovadores, ya que en ellos existe experiencia muy valiosa que fortalecerá 
el aprendizaje en el aula. 
Soto (1992), en su investigación Clima Organizacional que caracteriza las Escuelas 
Básicas de la Ciudad de Barquisimeto en su tercera etapa, llegó a la siguiente conclusión: 
en atención a las dimensiones comunicación, motivación y liderazgo. Para ello se 
construyó un instrumento compuesto por 36 ítems, al cual se le determinó la validez del 
contenido utilizando la técnica de criterio de expertos con la cual se corroboró la 
representatividad, validez lógica, claridad y precisión de los ítems. Los sujetos del estudio 
fueron 69 docentes con 13 y 15 años de servicio, que laboran en cinco Parroquias de las 
Escuelas Básicas de la Ciudad de Barquisimeto. Se encontró que el tipo de comunicación 
predominante es el descendente, la motivación conceptualizada en términos de esfuerzo, 
metas organizacionales y satisfacción de necesidades que algunas veces está presente y el 
tipo de liderazgo que predominó es el no participativo. Estos hallazgos le permitieron 
concluir que el clima organizacional que caracteriza a las Escuelas Básicas de la 
Parroquias estudiadas no es satisfactorio. 
Marchan (1993), en su investigación Clima Organizacional y grado de satisfacción 
en el trabajo del Personal Docente y Administrativo del Instituto Universitario de 
Tecnología Eustacio Guevara, llegó a la siguiente conclusión: La población estuvo 
conformada por sesenta y dos (62) docentes donde se aplicó el cuestionario descriptivo de 





laboral. Los resultados que obtuvieron revelaron que existe un clima organizacional 
cerrado, caracterizado por apatía y bajo entusiasmo en el personal docente y administrativo 
del IUTEG; igualmente, un bajo grado de satisfacción laboral de estos miembros de la 
institución. 
Nieves (1995), en su trabajo de investigación Desempeño Docente y Clima 
Organizacional en el Liceo Agustín Codazzi de Maracay, Estado Aragua, llegó a la 
siguiente conclusión: Con esta investigación se estableció la relación existente entre el 
desempeño docente y el clima organizacional en una institución educativa pública del Edo. 
Aragua. Se seleccionó una muestra probabilística al azar simple y estratificada aplicando 
un procedimiento sistemático y por afinación proporcional. Previo ajuste, la muestra quedó 
conformada por quince (15) docentes TC, miembros del Consejo Técnico Asesor, veinte 
(20) docentes PH y sesenta (60) estudiantes cursantes del Segundo Año, de mención de 
ciencias, durante el período escolar (1995). También desarrolló una investigación de 
campo no experimental, tipo descriptiva-correlacional de corte transversal o transaccional. 
Se aplicaron las Escalas Efido y Evado y el cuestionario descriptivo del Perfil del Clima 
Organizacional (CDPCO). La validez de dichas escalas, tipo Likert, ha sido constatada en 
investigaciones anteriores, al igual que sus niveles de confiabilidad. Sin embargo, el 
investigador procesó dichos resultados y se obtuvieron excelentes niveles de validez y 
confiabilidad. Para el análisis e interpretación de los resultados, se utilizaron estadísticas 
descriptivas, de variabilidad e inferencial. Los resultados, en general indican que existe, 
salvo algunas excepciones, una relación baja positiva y no significativa entre las variables 
estudiadas de acuerdo a la opinión emitida por docentes y estudiantes. En función de los 







2.2. Bases teóricas 
2.2.1. Clima organizacional 
Clima organizacional: definición 
El clima organizacional es un tema de gran importancia hoy en día para casi todas 
las organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente de su 
organización, para así alcanzar un aumento de la productividad, sin perder de vista el 
recurso humano. 
El clima organizacional surge en Estados Unidos aproximadamente en la década de 
1960, a través de los trabajos de Forehand Gilmer (1964) sobre variaciones ambientales y 
comportamiento organizacionales. Tales estudios tratan de conceptualizar el clima 
organizacional comparando con estudios sobre el comportamiento individual. 
Forehand Gilmer nos dice que el ambiente donde una persona desempeña su trabajo 
diariamente, el trato que un jefe puede tener con sus subordinados, la relación entre el 
personal de la empresa e incluso la relación con proveedores y clientes todos, señalaría que 
estos elementos van conformado lo que denominamos clima organizacional, esto puede ser 
un vínculo o un obstáculo para el buen desempeño de la organización en su conjunto o de 
determinadas personas que se encuentran dentro o fuera de la organización, pues es un 
factor de distinción e influencia en el comportamiento de quienes la integran. En base a lo 
anterior clima organizacional es la expresión personal de la percepción que los 
trabajadores y directivos se forman de la organización a la que pertenecen y que incide 
directamente en el desempeño de la organización. 
En el presente estudio se hace un extenso recorrido histórico con la intención de 
precisar la definición, características y factores que condicionan el clima organizacional. 
Gibson y colaboradores (1984), conceptualizan el clima organizacional como las 





laboral. Sobre esta base, el clima está conformado por las percepciones de las variables de 
comportamiento, estructura y procesos. 
Por su parte, Berman (citados por Dorta) reportan en su investigación ocho (8) 
elementos importantes del Clima Organizacional: disposición al cambio en la cultura total; 
capacidad para resolver problemas; apertura para discusiones y críticas acerca de la 
situación interna de la institución; relaciones y mecanismos que permiten a la institución 
aprender y crecer a través de éxitos y fracasos; compromiso de todo el personal en la toma 
de decisiones innovadoras; planificación sistemática; liderazgo; y posesión de recursos 
adecuados (Dorta de Y, 1987) 
Goncalves, define clima organizacional como "un fenómeno que media entre los 
factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un 
comportamiento que tiene consecuencias sobre la organización tales como la 
productividad, satisfacción, rotación, etc." (Goncalves, 2007)  
Según Hall (1996), el clima es un conjunto de propiedades del ambiente laboral, 
percibidas directamente o indirectamente por los empleados, que se supone son una fuerza 
que influye en la conducta del mismo (Carbajal, 2002) 
Asimismo, Chruden y Sherman (1982) señaló que toda organización posee su propia 
y exclusiva personalidad  o clima que la diferencia de otras. De igual forma sostienen que 
toda gerencia debe entender que un buen clima de organización conlleva al logro de los 
objetivos establecidos. 
Por otro lado, el clima en organizaciones educativas para autores como Fernández y 
Asensio (1989) es "el conjunto de características psico-sociales de un centro educativo, 
determinado por todos aquellos factores o elementos estructurales, personales y 
funcionales de la institución que contienen un peculiar estilo, condicionantes, a su vez, de 





Wather (1993) concibe que el clima organizacional son las percepciones que el 
individuo tiene de la organización para la cual trabaja y la opinión que se haya formado de 
ella en términos de autonomía, estructura, recompensas y apertura. 
Los autores establecen coincidencias en referir que el clima institucional incluye: 
Propiedades del ambiente. 
Está conformado por percepciones de las variables comportamientos, estructura y 
procesos. Fenómeno que media entre los factores del sistema organizacional y las 
tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias 
sobre la organización. 
Conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidos directamente o 
indirectamente por los empleados, influyendo sobre sus conductas. 
Conjunto de características psicosociales de una institución. 
Percepción que el individuo tiene de la organización para la cual trabaja y la opinión 
que se ha formado de ella. 
En el presente estudio, consideramos que, el clima organizacional, viene a ser la 
percepción que tienen los trabajadores respecto a los factores del sistema organizacional y 
las tendencias motivacionales, los cuales se traducen en un comportamiento en la 
institución que tiene influencia en la organización a nivel de estructura y organización. 
Características del clima organizacional 
El clima se refiere a las características del medio ambiente de la organización en que 
se desempeñan los miembros y pueden ser externas o internas. 
Las características son percibidas directa o indirectamente por los miembros que se 
desempeñan en ese medio ambiente y esto determina el clima organizacional ya que cada 





El clima organizacional es un cambio temporal en las actitudes de las personas y 
pueden darse por varias razones: días finales de cierre mensual y anual, proceso de 
reducción de personal, incremento general de los salarios etc. Por ejemplo, cuando se 
aumenta la motivación se tiene un aumento en el clima organizacional, puesto que hay 
ganas de trabajar y cuando disminuye la motivación éste disminuye también ya sea por 
frustración o por alguna razón que hizo imposible satisfacer la necesidad. 
Estas características de la organización son relativamente permanentes en el tiempo 
se diferencian de una organización a otra y de una sección a otra dentro de una misma 
empresa. 
El clima junto con las estructuras y las características organizacionales y los 
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente dinámico. 
Un buen clima o un mal clima organizacional, tendrá consecuencias  para la 
organización a nivel positivo o negativo, definidas por la percepción que los miembros 
tienen de la organización. Entre las consecuencias positivas podemos nombrar las 
siguientes: logro, afiliación, poder, productividad, baja rotación, satisfacción, adaptación, 
innovación etc. Entre las consecuencias negativas podemos señalar las siguientes: 
inadaptación, alta rotación, ausentismo, poca innovación, baja productividad etc. En una 
organización  podemos encontrar diversas escalas de climas organizacionales y de acuerdo 
a como este se vea afectado o beneficiado en la estructura, responsabilidad, recompensa, 
desafío, relaciones, cooperación, estándares, conflicto e identidad. 
En conclusión la elaboración del clima organizacional es un proceso sumamente 
complejo de la organización, del entorno y de los factores humanos. Muchas empresas e 
instituciones reconocen que uno de sus activos fundamentales es su factor humano. Y para 
estar seguros de la solidez de su recurso humano, las organizaciones requieren contar con 





motivación del personal y como antes se señalaba este puede repercutir sobre su 
correspondiente comportamiento y desempeño laboral. 
Tipos de climas organizacionales 
En primer lugar cabe señalar la existencia de dos escuelas de estudio de clima laboral 
excluyentes entre sí: La de enfoque dimensional ,la cual asume que el clima es una 
percepción “multidimensional”, lo que explicaría la variedad de percepciones por la 
variabilidad en el desarrollo de cada dimensión en las distintas áreas de la organización 
según sus diversas circunstancias y el enfoque tipológico: en el que el clima tendría una 
configuración total, aún integrada por distintas propiedades, lo que explicaría la existencia 
de un macro-clima global de la organización, y la inercia de éste. 
Lickert (1999). Propone dos grandes tipos de clima organizacionales, estos son: 
A. Clima de tipo autoritario 
a. Autoritario explotador 
b. Autoritario paternalista 
B. Clima de tipo participativo 
a. Participativo consultivo 
b. Participación en grupo. 
A. Clima de tipo autoritario 
a. Autoritario explotador: Se caracteriza porque la dirección no posee confianza en sus 
empleados, el clima que se percibe es de temor, la interacción entre los superiores y 
subordinados es casi nula y las decisiones son tomadas únicamente por los jefes. 
b. Autoritario paternalista: Se caracteriza porque existe confianza entre la dirección y 
sus subordinados, se utilizan recompensas y castigos como fuentes de motivación para 





dirección juega con las necesidades sociales de los empleados, sin embargo da la 
impresión de que se trabaja en un ambiente estable y estructurado. 
B. Clima de tipo participativo 
a. Participativo consultivo: Se caracteriza por la confianza que tienen los superiores en 
sus subordinados, se les es permitido a los empleados tomar decisiones específicas, se 
busca satisfacer necesidades de estima, existe interacción entre ambas partes existe la 
delegación. Esta atmósfera está definida por el dinamismo y la administración  
funcional en base a objetivos por alcanzar. 
b. Participación en grupo: Existe la plena confianza en los empleados por parte de la 
dirección, toma de decisiones persigue la integración de todos los niveles, la 
comunicación  fluye de forma vertical-horizontal – ascendente – descendente. El punto 
de motivación es la participación, se trabaja en función de objetivos por rendimiento, 
las relaciones de trabajo (supervisor – supervisado) se basa en la amistad, las 
responsabilidades compartidas. El funcionamiento de este sistema es el equipo de 
trabajo como el mejor medio para alcanzar los objetivos a través de la participación 
estratégica. 
Enfoques y modelos sobre el clima organizacional 
Este concepto clima sin duda ha despertado el interés en demasiados estudiosos o 
investigadores y ante ello se han desarrollado un sin fin de estudios tanto en 
organizaciones industriales, gubernamentales, educativas, etc. Ante ello al clima se le ha 
llamado de diferentes maneras: ambiente, atmósfera, clima organizacional, etc. Sin 
embargo, solo en las últimas décadas se han hecho esfuerzos por explicar su naturaleza e 
intentar medirlo. A continuación se mostraran algunas posturas referentes al clima: 
A. Litwin y Stinger (1978): Proponen que el Clima Organizacional es un filtro por el cual 





evaluando el Clima Organizacional se mide la forma como es percibida la organización. 
Las características del sistema organizacional generan un determinado Clima 
Organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la 
organización y sobre su correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene 
obviamente una gran variedad de consecuencias para la organización como, por 
ejemplo, productividad, satisfacción, rotación, adaptación, etc. 
B. Modelo de Schneider: La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de 
que el comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores 
organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el 
trabajador de estos factores. Sin embargo, estas percepciones son en buena medida de 
las actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con 
la empresa. 
De ahí que el Clima Organizacional refleja la interacción entre características personales y 
organizacionales (Schnneider, 1982).  Este clima resultante induce determinados 
comportamientos en los individuos y estos comportamientos inciden en la organización, 
y por ende, en el clima, completando el circuito. 
C. Teoría del Clima Organizacional de Likert: La teoría de clima organizacional de 
Likert (citado por Brunet, (1999) establece que el comportamiento asumido por los 
subordinados depende directamente del comportamiento administrativo y las 
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se afirma que la 
reacción estará determinada por la percepción. 
Likert establece tres tipos de variables que definen las características propias de una 
organización y que influyen en la percepción individual del clima. En tal sentido se cita: 
1. Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales están orientadas 





de las variables causales se citan la estructura organizativa y la administrativa, las 
decisiones, competencia y actitudes. 
2. Variables Intermedias: este tipo de variables están orientadas a medir el  estado interno 
de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivación, rendimiento, 
comunicación y toma de decisiones. Estas variables revistan gran importancia ya que 
son las que constituyen los procesos organizacionales como tal de la organización. 
3. Variables finales. Estas variables surgen como resultado del efecto de las variables 
causales y las intermedias referidas con anterioridad, están orientadas a establecer los 
resultados obtenidos por la organización tales como productividad, ganancia y pérdida. 
D. Roobins (2001) mencionó que la importancia de este enfoque reside en el hecho de que 
el comportamiento de un miembro de la organización no es el resultado de los factores 
organizacionales existentes (externos y principalmente internos), sino que depende de 
las percepciones que tenga el trabajador de cada uno de estos factores. Sin embargo, 
estas percepciones dependen en buena medida de las actividades, interacciones y otra 
serie de experiencias que cada miembro tenga con la organización. De ahí que el clima 
organizacional refleja la interacción entre características personales y organizacionales 
(Robbins, 1990) 
E. Según la teoría del Value Profit Chain: Los empleados motivados, leales y 
productivos transmiten un valor a los clientes que, a su vez, lo demuestran 
convirtiéndose en compradores leales y haciendo de los embajadores de la empresa. 
Todo esto se traduce finalmente en resultados financieros excelentes con los que la 
organización podrá vincular aún más al trabajador (Heskett, Sasser y Schlesinger, 
2003). El planteamiento fundamental del Value Profit Chain se basa en el intercambio 
de valor en un contexto de relaciones duraderas. Para conservar estas relaciones, la 





proporciona la organización al empleado mediante un salario justo, formación 
relevante, un ambiente laboral agradable, etc., le motiva y le hace más fácil suministrar 
un valor al cliente. Cuando el cliente está muy satisfecho, la satisfacción se convierte en 
un comportamiento de comprador y embajador leal. Tal comportamiento le proporciona 
beneficios a la empresa y crea una continuidad, así como un valor para los accionistas 
(en el caso de una empresa con cotización en bolsa). 
F. Heskett, Sasser y Schlesinger: Sugieren ideas para mejorar la actual prestación de 
servicios; Procura que los clientes estén muy satisfechos y que demuestren un 
comportamiento de “embajador de la organización”; atrae buenos clientes; a través de 
sus recomendaciones, nuevos empleados buenos; proporciona producción y facturación; 
transmite conocimientos; transmite la cultura de la organización. 
Diagnóstico del clima organizacional 
A. Hamachek, Destaca que los maestros que tienen mayor capacidad para alentar la 
motivación y el aprendizaje de los estudiantes parecen tener en más alto grado las 
siguientes características: (Hamachek, 1972). 
 Disposición a la flexibilidad al adoptar actitudes directivas o no directivas según lo 
reclame la situación: 
Capacidad para percibir el mundo desde el punto de vista del estudiante; capacidad para 
"personalizar" la enseñanza. 
 Disposición a experimentar, a ensayar cosas nuevas: 
habilidad para formular preguntas; conocimiento de la asignatura y temas afines y destreza 
para establecer procedimientos de examen definidos. 
 Disposición a prestar colaboración concreta en el estudio: 
Capacidad para reflejar una actitud comprensiva (gestos de sentimiento, comentarios 





B. Rojas, Citado por Extraño (1980); En interesantes investigaciones, reportan numerosos 
criterios de variados autores para tipificar la eficiencia del desempeño docente. Es así 
como se pueden resumir en conjunto variados indicadores para evaluar la gestión del 
decentado: 1) Comprender la conducta humana; 2) Estar bien informado y generar la 
enseñanza; 3) Tener espíritu creativo; 4) Aplicar la enseñanza cualitativa, es decir, que 
refleje la profundidad del conocimiento y esté basada sobre la prueba empírica de la 
investigación; 5) Motivar el aprendizaje de los estudiantes mediante la utilización de 
enfoques de enseñanza y aprendizaje imaginativos y creativos mediante el desarrollo de 
contenidos que sean significativos y atiendan a las necesidades de los estudiantes; 6) 
Fluidez verbal; 7) Cualidades morales y personales (paciencia y espíritu). 
C. Lickert y sus colegas, Citado por Vegas, (1998); Desarrollaron un instrumento 
denominado "El Perfil de la Escuela" después de haber descrito la relación significativa 
entre:  
a. Estilo de gerencia;  
b. Características de un sistema organizacional de interacción-influencia; y  
c. Efectividad de la organización. Para medir el funcionamiento interno de la organización 
describieron sus características en cuanto a:  
 Proceso de liderazgo;  
 Fuerza motivacional;  
 Proceso de comunicación;  
 Proceso de toma de decisiones;  
 Establecimiento de metas; y  
 Proceso de control. Dimensiones y funciones a considerar al diagnosticar un clima 
organizacional son variadas, pero principalmente se sitúa en las actitudes, cabe  





comportarse de una determinada manera según sus características de personalidad. Por 
ende La actitud laboral es la tendencia individual en relación con el trabajo 
condicionado, por un conjunto de factores innatos, adquiridos, internos o externos al 
trabajador. 
D. Litwin y Stringer (1999), estas son las escalas del Clima Organizacional: 
1. Estructura: Esta escala representa la percepción que tienen los miembros de la 
organización acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trámites, normas, 
obstáculos y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desempeño de su labor. El 
resultado positivo o negativo, estará dado en la medida que la organización pone el 
énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, 
informal y poco estructurado  jerarquizado. 
2. Responsabilidad: Es la percepción de parte de los miembros de la organización acerca 
de su autonomía en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que 
la supervisión que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de 
ser su propio jefe y saber con certeza cuál es su trabajo y cuál es su función dentro de la 
organización. 
3. Recompensa: Corresponde a la percepción de los miembros sobre la recompensa 
recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organización utiliza más el 
premio que el castigo, esta dimensión puede generar un clima apropiado en la 
organización, pero siempre y cuando no se castigue sino se incentive el empleado a 
hacer bien su trabajo y si no lo hace bien se le incentive a mejorar en el mediano plazo. 
4. Desafío: Corresponde a las metas que los miembros de una organización tienen 
respecto a determinadas metas o riesgos que pueden correr durante el desempeño de su 





fin de lograr los objetivos propuestos, los desafíos ayudarán a mantener un clima 
competitivo, necesario en toda organización. 
5. Relaciones. Es la percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de la 
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre 
pares como entre jefes y subordinados, estas relaciones se generan dentro y fuera de la 
organización, entendiendo que existen dos clases de grupos dentro de toda 
organización. Los grupos formales, que forman parte de la estructura jerárquica de la 
organización y los grupos informales, que se generan a partir de la relación de amistad, 
que se puede dar entre los miembros de una organización. 
6. Cooperación: Es el sentimiento de los miembros de la organización sobre la existencia 
de un espíritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo. 
Énfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto en forma vertical, como horizontal. 
7. Estándares: Esta dimensión habla de cómo los miembros de una organización perciben 
los estándares que se han fijado para la productividad de la organización. 
8. Conflicto: El énfasis en que los problemas salgan a la luz y no permanezcan escondidos 
o se disimulen. En este punto muchas veces juega un papel muy determinante el rumor, 
de lo que puede o no estar sucediendo en un determinado momento dentro de la 
organización, la comunicación fluida entre las distintas escalas jerárquicas de la 
organización evita que se genere el conflicto. 
9. Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compañía y es un miembro valioso 
de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese espíritu. En general, la 
sensación de compartir los objetivos personales con los de la organización. 
E. Davis y Newstrom y Robbins (1999), Proponen las siguientes dimensiones: 






Tabla de concentración sobre las principales funciones del clima organizacional 
Nombre del objetivo Descripción 
1. Desvinculación 
Lograr que el grupo que actúa mecánicamente; se 
vincule" con la tarea que realiza y se comprometa al 
logro. 
2. Obstaculización 
Lograr que el sentimiento que tienen los miembros de 
que están agobiados con deberes de rutina y otros 
requisitos que se consideran inútiles. No se está 
facilitando su trabajo, se vuelvan útiles. 
3. Espíritu 
Es una dimensión de espíritu de trabajo. Los miembros 
sienten que sus necesidades sociales se están atendiendo 
y al mismo tiempo están gozando del sentimiento de la 
tarea cumplida.  
4. Intimidad 
Que los trabajadores gocen de relaciones sociales 
amistosas. Esta es una dimensión de satisfacción de 
necesidades sociales, no necesariamente asociada a la 
realización de la tarea. 
5. Alejamiento 
Se refiere a un comportamiento administrativo 
caracterizado como informal. Describe una reducción de 
la distancia "emocional" entre el jefe y sus 
colaboradores. 
6. Énfasis en la 
producción 
Se refiere al comportamiento administrativo 
caracterizado por supervisión estrecha. La 
administración es medianamente directiva, sensible a la 
retroalimentación. 
7. Empuje 
Se refiere al comportamiento administrativo 
caracterizado por esfuerzos para "hacer mover a la 
organización", y para motivar con el ejemplo. El 
comportamiento se orienta a la tarea y les merece a los 
miembros una opinión favorable. 
8. Consideración 
Este comportamiento se caracteriza por la inclinación a 





para ellos en términos humanos. 
9. Estructura 
Las opiniones de los trabajadores acerca de las 
limitaciones que hay en el grupo, se refieren a cuántas 
reglas, reglamentos y procedimientos hay; ¿Se insiste en 
el papeleo y el conducto regular? o ¿hay una atmósfera 
abierta e informal? 
10. Responsabilidad 
El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener 
que estar consultando todas sus decisiones; cuando se 
tiene un trabajo que hacer, saber que es su trabajo. 
11. Recompensa 
El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer 
bien su trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo 
más bien que en sanciones. Se percibe equidad en las 
políticas de paga y promoción. 
12. Riesgo 
El sentido de riesgo e incitación en el oficio y en la 
organización; ¿Se insiste en correr riesgos calculados o 
es preferible no arriesgase en nada? 
13. Cordialidad 
El sentimiento general de camaradería que prevalece en 
la atmósfera del grupo de trabajo; el énfasis en lo que 
quiere cada uno; la permanencia de grupos sociales 
amistosos e informales. 
14. Apoyo 
La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados 
del grupo; énfasis en el apoyo mutuo, desde arriba y 
desde abajo. 
15. Normas 
La importancia percibida de metas implícitas y 
explícitas, y normas de desempeño; el énfasis en hacer 
un buen trabajo; el estímulo que representan las metas 
personales y de grupo.  
16. Conflicto 
El sentimiento de que los jefes y los colaboradores 
quieren oír diferentes opiniones; el énfasis en que los 
problemas salgan a la luz y no permanezcan escondidos 
o se disimulen. 





un miembro valioso de un equipo de trabajo; la 
importancia que se atribuye a ese espíritu. 
18. Conflicto e 
inconsecuencia 
El grado en que las políticas, procedimientos, normas de 
ejecución, e instrucciones son contradictorias o no se 
aplican uniformemente. 
19. Formalización 
El grado en que se formalizan explícitamente las 
políticas de prácticas normales y las responsabilidades 
de cada posición. 
20. Adecuación de 
la planeación 
El grado en que los planes se ven como adecuados para 
lograr los objetivos del trabajo.  
En conclusión el conocimiento del clima organizacional proporciona retro 
información acerca de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales, 
permitiendo además, introducir cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de 
los miembros, como en la estructura organizacional o en uno o más de los subsistemas que 
la componen. La importancia de esta información se basa en la comprobación de que el 
clima organizacional influye en el comportamiento de los miembros, a través de 
percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de motivación 
laboral y rendimiento profesional entre otros. 
Clima organizacional como herramienta de gestión 
El clima organizacional es la percepción que los miembros de una organización 
tienen de las características más inmediatas que les son significativas, que la describen y 
diferencian de otras organizaciones. Estas percepciones influyen en el comportamiento 
organizacional (Schnneider, 1982). 
El clima es una variable que media entre la estructura, procesos, metas y objetivos de 
la empresa, por un lado y las personas, sus actitudes, comportamiento y desempeño en el 
trabajo, por otro. Se construye a partir de factores extra-organización (macroeconómicos, 





individuales y psicosociales). Su poderoso influjo sobre la motivación, el compromiso, la 
creatividad y el desempeño de las personas y los equipos de trabajo, lo convierten en una 
herramienta estratégica fundamental para la gestión del recurso humano y el desarrollo 
organizacional en la empresa contemporánea. 
El clima organizacional constituye uno de los factores determinantes de los procesos 
organizativos de gestión, cambio e innovación. Adquiere relevancia por su repercusión 
inmediata, tanto en los procesos como en los resultados, lo cual incide directamente en la 
calidad del propio sistema y su desarrollo. 
Los cambios y las innovaciones en gestión son percibidos de un modo particular por 
las personas en la organización; ellos se verán afectados y a su vez afectando al clima 
contingente al proceso de cambio. Un buen clima favorece la actitud de la gente para 
enfrentar situaciones de incertidumbre, minimizándose las implicancias negativas, propias 
del proceso de cambio, sobre la eficiencia organizacional. 
Las organizaciones debieran trabajar en favorecer el desarrollo de un clima 
organizacional adecuado al trabajo cotidiano y las metas estratégicas, aprovechando la 
oportunidad de utilizar una variable no económica para impactar sobre los resultados de la 
empresa o institución. 
Flores García manifiesto que el clima organizacional es una suma de percepciones 
que describe el grado de satisfacción o no, tanto del sistema total como de sus partes y que 
tienen consecuencias en la conducta laboral y por ende en la eficacia institucional (Flores, 
2007) 
Es una obligación generar un clima saludable mediante un buen ejercicio de los roles 
directivos que le corresponde es decir que el clima  organizacional constituye una 
categoría laboral efectiva que tiene efectos muy poderosos tanto para el desempeño como 





educativas, razón por la cual es indispensable establecer un clima psicosocial adecuado 
que posibilite al trabajador no solo un desempeño eficiente o exitoso sino también para su 
propia realización compatible con su naturaleza humana. 
Relaciones interpersonales 
Las relaciones interpersonales se observan en un número de personas que interactúan 
entre sí, se identifican sociológicamente, y se sienten miembros del mismo. Por otra parte, 
los grupos pueden ser formales e informales: los primeros son aquellos que existen en la 
empresa en virtud del mandato de la gerencia para realizar tareas que contribuyan al logro 
de los objetivos organizacionales y los segundos son grupos de individuos cuyas 
experiencias laborales comunes desarrollan un sistema de relaciones interpersonales que 
van más allá de aquellos establecidos por la gerencia. 
Se refiere a la interacción o relación entre dos personas o sistemas de cualquier 
naturaleza, de modo que la actividad de cada uno está en parte determinada por la 
actividad del otro. Por ello las personas que comparten las mismas metas tienen la 
probabilidad de interesarse por la otra persona, y no simplemente en temas profesionales. 
Existe una influencia reciproca en cada persona evocando una respuesta física o mental en 
las otras personas. 
De esta forma la relación es recíproca, a veces influyente y que permite comprender 
a los sujetos durante el ejercicio de sus acciones: amistosas, desconfiadas, amenazadoras o 
sentimentales (Chiavenato, 1999). 
Los sentimientos incluyen los procesos mentales y emocionales que están dentro de 
las personas y que no pueden ser vistos, pero que pueden ser inferidas a partir de las 
acciones por eso, los conflictos entre las personas en una organización normalmente son 
generados por las diferencias que existen entre los diversos miembros durante la ejecución 





a problemas esenciales, como diferencias en relación a las estructuras organizacionales, 
políticas y conjunto de medidas administrativas. 
Otro conflicto muy común es el grupal, por lo tanto, es necesario que la 
administración sea capaz de enfrentar esos problemas que son originados principalmente 
de las diferencias individuales, los recursos limitados, diferencia de roles. Las 
innumerables interdependencias inherentes a las organizaciones hacen inevitables la 
presencia de conflictos personales, por ello es casi imposible mantener una organización 
exenta de conflictos individuales. 
Cuando la amistad, las buenas relaciones sociales, el grado de confianza de unos 
hacia otros prevalecen en el trabajo y el grado de interacción entre las personas es 
adecuada, permite ver a la organización como una red de grupos interrelacionados, donde 
el desempeño organizacional depende de las relaciones existentes entre los grupos y como 
ellos están integrados. La cooperación es necesaria para el desenvolvimiento y 
compromiso de la evaluación de los trabajadores, para resolver problemas y para responder 
a presiones en el ambiente de trabajo, reflejándose en el clima organizacional de la 
institución. Fomentar la cooperación y colaboración es conseguir que el trabajo sea en 
conjunto, en busca de objetivos mayores, sea, para las personas o para la organización. 
Una cooperación existente en la organización conlleva a la consideración humana en 
el ambiente de trabajo; una consideración humana enfatiza como las personas son tratados 
como seres humanos, o cuando reciben atención en términos humanos. Por lo que las 
relaciones interpersonales tienen influencia directa en la satisfacción personal. 
Las diferentes dimensiones o ambientes organizacionales, con relación a los 
individuos o sus roles, tecnología, estructura organizacional, estrategia, proceso gerencial 
y cultura organizacional, determinan las condiciones para la mayoría de las interrelaciones 





2.2.2. Desempeño docente 
Concepto de desempeño docente 
Orellana (2003, 54), señala que el docente es un profesional especializado en la 
enseñanza y el aprendizaje sobre determinado conocimiento del campo de la ciencia, la 
humanística o el arte. Como especialista de un determinado conocimiento y en el ejercicio 
del saber que lo capacita para relacionar conocimientos, diseña contenidos de la enseñanza 
de la mejor manera posible, ya sea empleando los instrumentos mediadores de la palabra o 
estrategias icónicas que incidan en el aprendizaje del estudiante, configurando un proceso 
denominado de enseñanza- aprendizaje (Orrellana, 2003). 
Para Orellana (2003) el docente es una persona profesional que ha sido formada y 
especializada para poder enseñar a los estudiantes un determinado conocimiento o área de 
la ciencia, humanística o arte. Igualmente ha sido formado para facilitar técnicas o 
métodos de trabajo que debe desarrollar el estudiante para el logro de su aprendizaje. 
El trabajo del docente incluye el uso del diseño curricular, de la cual se vale para 
adecuar los temas a enseñar, de la misma el plantear estrategias, medios y materiales, con 
ello evaluar con el fin de la búsqueda de la comprensión y adquisión de los nuevos 
conocimientos y lograr el aprendizaje eficaz en el estudiante. Conjuntamente existe otro 
aspecto primordial que desarrolla el docente, como es la planificación de la clase y 
métodos para el logro del aprendizaje. En virtud de la formación recibida y la preparación 
continúa por el docente con el fin de ejercer sus funciones con capacidad, conocimiento y 
destreza. 
Montenegro Ignacio (2003, 18), señala que mientras la competencia es un patrón 
general de comportamiento, el desempeño es un conjunto de acciones concretas. El 
desempeño del docente se entiende como el cumplimiento de sus funciones; éste se halla 





Asimismo, el desempeño se ejerce en diferentes o niveles: el contexto socio-cultural, el 
entorno institucional, el ambiente de aula y sobre el propio docente, mediante una acción 
reflexiva. 
El desempeño se evalúa para mejorar la calidad educativa y cualificar la profesión 
docente. Para esto, la evaluación presenta funciones y características bien determinadas 
que se tienen en cuenta en el momento de la aplicación. De ahí la importancia de definir 
estándares que sirvan de base para llevar a cabo el proceso de evaluación (Montenegro, 
2003). 
Rol del docente innovador 
Bravo, Alminagorta, Cajavilca y Cornejo (2006,118), señalaron que actualmente, la 
competencia, el profesionalismo y la dedicación que se nos exigen, hace que recaiga en el 
docente una gran responsabilidad. Que los estudiantes, las niñas y los niños comprendan lo 
que hacen depende en gran parte del trabajo que les damos, es decir, como los motivamos, 
como les presentamos los contenidos, como los organizamos. 
Todas estas interacciones se basan en la actividad conjunta que debemos realizar con 
ellos, ya que entendemos que la enseñanza y el aprendizaje son un proceso de construcción 
compartida. 
Por consiguiente, es primordial que asumamos un nuevo rol que implica una serie de 
funciones a realizar: (Bravo, Diogenes, & Alfonso, 2006). 
a. Planificar actividades de aprendizaje que respondan a los intereses de los estudiantes. 
b. Propiciar un ambiente de respeto y confianza. 
c. Promover canales de comunicación. 
d. Facilitar que los estudiantes aprendan a aprender. 
e. Valorar el esfuerzo de los estudiantes. 





g. Estimular la creatividad e innovación. 
h. Promover la actividad mental. 
i. Ofrecer apoyo para construir aprendizajes. 
j. Tener en cuenta las aportaciones de los estudiantes. 
El rol del docente innovador para los autores Bravo, Alminagorta, Cajavilca y 
Cornejo; menciona que, el docente tiene una gran responsabilidad que cumplir; por ello el 
docente desarrollará al máximo su competencia, investigación y dedicación para con su 
trabajo. 
El docente logrará que el estudiante aprenda y comprenda lo que estudia, usará para 
ello técnicas de motivación, contenidos interesantes y amenos relacionados con su 
realidad; el docente organizará su labor a través de la preparación adecuada del plan de 
clase. En el proceso de construcción de la enseñanza aprendizaje el docente tendrá 
presente que la enseñanza se realiza en el aprendizaje (no a la inversa). 
La enseñanza sin aprendizaje no es enseñanza. La enseñanza es en la medida que el 
estudiante aprende, no simplemente cumplir, la programación, las horas de clase, etc. Por 
tanto, el docente realiza una serie de funciones esenciales para lograr un aprendizaje 
verdadero, duradero y significativo en los estudiantes. 
Rol del docente contemporáneo 
Bravo, Alminagorta, Cajavilca y Cornejo (2006,124), señalan que los roles del docente 
contemporáneo se pueden clasificar en las siguientes dimensiones: 
A. Dimensión profesional: 
 Planificar adecuadamente el proceso educativo que responde a los intereses y 
necesidades de los estudiantes. 





 Utilizar una variedad de estrategias para lograr aprendizajes de calidad de nuestros 
estudiantes 
 Registrar permanentemente información sobre el avance del aprendizaje de nuestros 
estudiantes. 
 Participar en las sesiones metodológicas y en la jornada de reflexión entre los docentes. 
 Asumir responsabilidades personales en la toma de decisiones de la institución. 
 Revisar el sentido de lo que hacemos o dejamos de hacer en nuestro desempeño 
docente. 
 Contribuir a la construcción de la comunidad docente vinculado por un PEI. 
 Propiciar un ambiente de respeto y confianza. 
 Respetar a sus estudiantes como persona. 
 Generar auto conceptos positivos en nuestros estudiantes. 
 Proponer evaluaciones sin tensiones respetando el ritmo y modo de aprendizaje de cada 
estudiante. 
 Incentivar el compañerismo, la solidaridad la tolerancia y la cooperación. 
 Actuar como mediador de los conflictos en el aula sin demostrar favoritismo. 
 Cumplir con las indicaciones, exigencias y ofrecimientos para no crear desconfianza ni 
descrédito. 
 Estimular el desarrollo de hábitos, orden e higiene personal. 
 Promover canales de participación mediante: la organización de debates y discusiones 
sobre temas de interés y de conocimiento del grupo, creando espacios para ideas y 
opiniones. 
 Aceptar las intervenciones, aunque no sean claras o concretas, buscando la forma de 





 Incentivar la intervención de los estudiantes los menos espontáneos mediante preguntas 
sencillas y claras. 
 Facilitar que los estudiantes aprendan a aprender. 
 Valorar el esfuerzo de los estudiantes para el logro de aprendizajes. 
 Estimular la creatividad. 
 Promover la actividad mental. 
B. Dimensión personal: 
 Asumir una actitud innovadora, crítica, creativa, y perseverante en el aula, institución 
educativa y comunidad. 
 Comunicarse asertivamente en todos los niveles de relación. 
 Preocuparse por desarrollar permanentemente su autoconocimiento, el conocimiento de 
su tarea educativa. 
 Esforzarse continuamente en su perfeccionamiento personal, cultural y profesional. 
 Cultivar una sana autoestima que le permita superar los conflictos y frustraciones 
personales, laborales y sociales. 
 Compartir nuestra experiencia docente para fortalecer las cualidades personales y tener 
confianza en lo que se hace. 
 Evidenciar vocación de servicio y de compromiso frente a vuestros estudiantes y al 
país. 
 Esforzarse en desarrollar una personalidad equilibrada con principios, creencias y 
valores definidos, demostrando coherencia entre lo que se dice y se hace. 
 Reconocer el uso práctico de la educación en la vida del ser humano. 
 Reconocer y ejercitar procesos internos (cognitivo, motivacionales y emocionales) y 






C. Dimensión social: 
 Considerar que el rol docente en la sociedad actual es, la de hacer hombres y preparar 
líderes. 
 Identificarse con la comunidad donde labora, siendo participe de sus proyectos y apoyo 
en la solución de los problemas que afrontan. 
 Ser ejemplo de trabajo y perseverancia dentro de su comunidad. 
 Orientar, animar, prevenir, ayudar a los miembros de la comunidad. 
 Fomentar todo tipo de expresiones culturales, deportivas y recreativas que refuercen la 
identidad nacional. 
 Actuar como verdaderos agentes de cambio en la comunidad. 
Campos de acción o dominio global donde se ejerce el desempeño docente 
Montenegro Ignacio (2003, 21), señala que, esta labor que realiza es diversa; sin 
embargo, puede ubicarse en cuatro niveles: la acción del docente sobre sí mismo, la que 
realiza en el aula y otros ambientes de aprendizaje, la que desarrolla en el entorno 
institucional y la que ejerce en el contexto sociocultural. El siguiente diagrama ilustra las 
relaciones de inclusión que se presentan entre estos campos de acción. 
Para tal fin, define secuencias de actividades y prevé los recursos indispensables. La 
preparación está relacionada con el estudio o fundamentación de cada una de las temáticas 
relacionadas con el contenido de las áreas para poder apoyar conceptualmente a los 
estudiantes. La organización tiene como propósito adecuar el ambiente físico, con los 
equipos y materiales necesarios para poder llevar a cabo cada una de las experiencias. 
La ejecución de las actividades de aprendizaje, es a su vez, el campo de mayor 
complejidad, dado que el docente está pendiente de diversos procesos como: el 
seguimiento de las actividades conforme al plan preestablecido, la introducción de ajustes, 





y retroalimentación para garantizar la evaluación como un proceso continuo y la 
verificación del cumplimiento de las actividades y objetivos de aprendizaje. 
Las actividades posteriores están relacionadas con la lectura y valoración de trabajos 
de los estudiantes y el registro de los logros alcanzados por ellos. Pero el desempeño no 
solo se circunscribe a los ámbitos de aprendizaje, el entorno institucional en su conjunto, 
constituyen un campo de acción del docente. En este entorno actúa, a su vez, sobre dos 
áreas: el enriquecimiento del ambiente y el aporte al proyecto educativo. Mediante la 
interacción diaria con los diferentes miembros de la comunidad educativa, el docente 
armoniza las relaciones fortaleciéndolas en armonía y cooperación. 
La acción del docente trasciende al ámbito institucional y se proyecta al contexto 
socio-cultural, en el cual se haya inscrito el establecimiento educativo. Esta labor la ejerce 
mediante las relaciones con otras instituciones de orden académico, artístico, deportivo y 
asistencial. En la interacción con este entorno, el docente proyecta su labor educativa y al 
mismo tiempo, genera conocimiento que puede, luego revertirlo en el trabajo con sus 
estudiantes. 
El docente y la enseñanza 
A. El buen maestro: 
García y Rodríguez (2005, 17), señalan que el buen maestro será una persona con 
profundo amor a un tema de estudio, nacido de una familiaridad completa. Será capaz de 
despertar y conservar el interés de los estudiantes y dirigirlos hacia tareas que logren éxito. 
Sobre todo, el maestro será capaz de acrecentar el deseo de saber. Ésta es la clase de 
maestros que nuestra sociedad necesita. La clase de enseñanza que un maestro es capaz de 
impartir es una destreza adquirida. Semejantes maestros se hacen en las aulas. La destreza 





a correr los riesgos y peligros de actuar de acuerdo con responsabilidades claramente 
aceptables. 
El buen maestro, como cualquier profesional, es aquel que conoce su trabajo y lo 
realiza cabalmente; es el que sabe qué hacer, como parte integrante de la comunidad, 
trabajará de la manera más eficiente con las personas encomendadas. 
En resumen, el buen maestro es aquel que: se preocupa por alcanzar una eficiencia 
profesional (Garcia, 2005). 
B. Expectativas del estudiante respecto al buen docente: 
Fernández y Álvarez (2002, 276), señalan que en las investigaciones sobre escuelas 
eficaces se han llegado a identificar cinco aspectos que definen a los docentes, 
considerados por los estudiantes en general como “buenos docentes”, es decir, docentes 
valorados, siempre bien, por todo tipo de estudiantes, estudioso con buenos resultados, 
vago con resultados normales y estudiantes-fracaso con malos resultados. 
El perfil que se desprende de este buen docente, considerado así por todo tipo de 
estudiante, responde a lo que nosotros denominamos perfil de liderazgo educativo y 
transformacional como intentaremos demostrar en los epígrafes siguientes. 
Las conclusiones de los estudios sobre el buen docente visto desde la perspectiva del 
estudiante se pueden resumir en estos cinco aspectos: (Manuel, 2002). 
a. Claridad en las explicaciones. Los estudiantes de todo tipo valoran y prefieren a los 
docentes que se comunican bien y dicen lo que quieren decir de forma que son 
comprendidos por todos los que los escuchan y manifiestan un mínimo interés. 
b. Entusiasmo en su trabajo. Los estudiantes valoran de forma discriminativo al docente 
entusiasta, que ama su disciplina y su trabajo además es capaz de contagiar con su 





c. Motivación. Consideran buenos docentes a aquellos que son capaces de valorar el 
trabajo de sus estudiantes y manifestar altas expectativas sobre ellos. Son especialmente 
valorados los docentes que aman a sus estudiantes, se interesan por sus problemas en el 
estudio y les ayudan a organizarles, sin agobiarles. 
d. Interacción. Son mejores docentes los que se relacionan bien con los estudiantes y son 
capaces de establecer una comunicación sobre temáticas distintas a las habituales de 
carácter educativo o docente. 
e. Autoridad. Los estudiantes valoran más a los docentes que sin ser inflexibles y lejanos 
son capaces de controlar la dinámica interna del aula de modo que pueden llegar a crear 
un clima de trabajo ordenado, mediante el ejercicio de una autoridad responsable. 
Valoran más a los docentes firmes y dialogantes sobre los docentes permisivos y 
volubles. 
Considerando la información de la investigación realizada sobre la opinión de los 
estudiantes respecto al buen docente de los autores Fernández y Álvarez; podemos 
manifestar que los cinco aspectos que resumen las conclusiones de la investigación son 
importantes y válidos para poder ser tomados en cuenta por los docentes y las instituciones 
educativas. Ser considerado buen docente por todos los estudiantes (estudiosos, regulares y 
pésimos) es una valoración importante para el docente. 
Cumplir y desarrollar estos cinco aspectos determina que una clase pueda ser llevada 
de manera eficaz; donde el estudiante se sienta satisfecho con la labor del docente y 
además logre el aprendizaje esperado. Estos aspectos son parte del papel del liderazgo 
educativo que tiene el docente. 
El primer aspecto que define al buen docente (claridades en las explicaciones); es 
sumamente importante y considerado por el estudiante debido que todo docente, su 





El segundo aspecto, entusiasmo del docente en el trabajo, para el estudiante es 
considerado valioso porque el docente irradia y contagia alegría, amor y entusiasmo por lo 
que beneficia a que los estudiantes también se entusiasmen y sientan lo mismo. Esto es 
algo que el docente apático no demuestra ni puede lograrlo. 
El tercer aspecto del buen docente, motivación; es igual de importante y considerado 
por el estudiante, porque todo docente saber motivar al estudiante a través de las 
expectativas y valoración positiva que tengan sobre el estudiante, ellos se sentirán 
apoyados, valorados, apreciados y queridos por sus maestros por consiguiente los 
estudiantes trabajan con mucha disposición y motivación sintiendo gran aprecio y 
valoración por parte de los docentes. 
El cuarto aspecto, la interacción; es ventajoso y considerado por el estudiante porque 
existe una interrelación adecuada de comunicación fluida sobre los temas tratados, del 
mismo modo se establece un lazo de amistad interpersonal que permite al estudiante 
conocer más al docente, sentir más identificación, confianza, respeto y por consiguiente 
valoración al profesional docente. 
El quinto aspecto, autoridad; es considerado por el estudiante, debido a que todo 
docente conduce la clase o sesión de clase en un ambiente de orden, disciplina y respeto 
donde la autoridad del docente se siente, si no fuera así el ambiente desbordaría de un 
inadecuado salón de clase.  
El docente siempre muestra su autoridad en la clase, pero sin ser exageradamente 
inflexible sino utilizar la autoridad necesaria y suficiente para lograr el dominio de clase. 
Evaluación del desempeño docente 
La evaluación del desempeño docente es un tema altamente conflictivo, dado que en 
él se enfrentan intereses y opiniones de los políticos, administradores, docentes, sindicatos, 





generalizada la práctica de la evaluación del desempeño docente en Europa y América. 
Resulta en este sentido especialmente llamativo el caso de Finlandia, país que se ha 
convertido en estos años en el símbolo de la calidad de la educación, donde no solo no 
existe evaluación externa de docentes o centros, sino que es un tema que ni siquiera está en 
debate. El sistema educativo Finlandés se basa en la confianza sobre el docente y su 
profesionalidad, así como en el buen hacer de los centros educativos. De esta forma, 
destaca, frente a otros países, por el alto reconocimiento social de la profesión docente. 
Analizando la diversidad de propuestas y posturas, el criterio básico que define a los 
diferentes modelos de la evaluación y del desempeño docente en Europa y América es el 
propósito de la evaluación. Con este criterio se han localizado cinco modelos: 
 Evaluación del desempeño docente como parte de la evaluación del Centro escolar, con 
énfasis en la autoevaluación. 
 Evaluación del desempeño docente para casos especiales, tales como la concesión de 
licencias. 
 Evaluación del desempeño docente como insumo para el desarrollo profesional, pero 
sin ninguna repercusión para la vida profesional del docente. 
 La evaluación como base para un incremento salarial. 
 La evaluación para la promoción en el escalafón docente. 
De esta forma, la primera idea conclusiva ha de ser la afirmación de que es posible 
un sistema educativo de calidad sin un sistema de evaluación externa del desempeño 
docente. En este caso, se sustituyen la presión y los estímulos externos por una confianza 
en la profesionalidad de los docentes. Y los centros escolares son el eje básico para la 
mejora de la educación. 
Otra importante idea que debe ser destacada, es que existe una generalizada opinión 





un siglo de esfuerzos evaluativos, la palabra que mejor define la opinión de los expertos es 
el escepticismo. Aún no se posee la tecnología adecuada para desarrollar una evaluación 
técnicamente impecable, y la existencia de múltiples modelos o teorías sobre la misma, 
solo hacen reafirmar la sensación de relatividad de está: si no hay consenso sobre lo que es 
un docente de calidad, ¿cómo podemos evaluar hasta qué grado los profesionales de la 
educación se acercan a esta claramente explicitado el modelo teórico, ni el ideal de calidad 
docente que define. 
A. Concepción de la evaluación del desempeño docente. 
La concepción más tradicional de evaluación del docentado, o evaluación de los 
docentes hacía referencia casi exclusivamente a los procesos valorativos ligados a la 
selección inicial de docentado: evaluación del docentado en prácticas y certificación o 
selección de los docentes para su contratación (Millman, 1987). Sin embargo, poco a poco 
se va extendiendo la importancia de la evaluación del docentado como medio para su 
desarrollo profesional. Desde esa perspectiva, la inicial concepción de una evaluación 
destinada básicamente a verificar que el docente ha alcanzado unos estándares o criterios 
mínimos, lo que sería una evaluación de carácter aditivo, se ve en la actualidad 
complementada con una perspectiva donde el objetivo primordial es ayudar al docente a 
mejorar su desempeño, identificando sus logros y detectando sus problemas, perspectiva 
que coincidiría con la evaluación formativa para el desarrollo profesional. 
Se denomina evaluación del desempeño docente; es decir, la evaluación del 
docentado activo cuyo objetivo es mejorar su desempeño, mantenerle motivado o 
reconocer social y económicamente su trabajo, aunque también considera la evaluación 
para la selección de puestos directivos. De esta forma, aunque su carácter primordial es 





Pero antes de profundizar en el estudio de la evaluación del desempeño docente es 
necesario destacar que dicha evaluación es un ámbito tradicionalmente conflictivo, con 
una gran variabilidad de situaciones entre los diferentes países y plagado de problemas de 
todo tipo. Así, podemos destacar los siguientes tipos de dificultades que conlleva la 
evaluación del docentado: 
 Conceptuales, que parten de dificultad de definir los criterios de calidad del desempeño 
docente. 
 Técnico-metodológicos, relativos a las limitaciones de los instrumentos de obtención de 
información que, en muchas ocasiones, no convence a los docentes. 
 De gestión política de la evaluación, que inciden en la forma en que la evaluación se 
inserta en el conjunto del sistema educativo y en las políticas de mejora de su calidad. 
 Normativo-legales, a partir de los cuales es necesario plantearse cuál es el marco 
normativo más adecuado para legitimar los propósitos, el alcance y las repercusiones de 
la evaluación, y preservar las garantías de los evaluados. 
 Éticas, que combinan la garantía de la intimidad y el honor de los evaluados, con las 
acciones que se deriven de la evaluación. 
Sin embargo, posiblemente la cuestión clave de la evaluación del   desempeño 
docente sea el “para qué” de la misma, es decir, la finalidad de la evaluación. En este 
sentido, parece claro que, en primer término, la evaluación tiene como finalidad básica, 
mejorar la educación a través de la optimización de la calidad de la enseñanza. Y, para 
ello, como se ha señalado, se ha de centrar en el desarrollo profesional del docente, 
entendiendo como tal el proceso o procesos mediante los cuales los docentes mínimamente 
competentes alcanzan niveles más altos de idoneidad profesional y amplían su compresión 






De esta forma, más allá de la importancia que los diferentes sistemas educativos dan 
la evaluación de los docentes y a la finalidad de la evaluación como medio para mejorar la 
calidad de la enseñanza, es posible encontrar grandes diferencias entre países acerca de los 
diferentes elementos que la configuran. Para poder concretar esas diferencias y establecer 
modelos entre países, se hace mención de cinco elementos clave de la evaluación del 
desempeño docente: la existencia de evaluaciones externas, los propósitos y repercusiones 
de la evaluación, los fundamentos teóricos de los sistemas de evaluación del desempeño 
docente, los instrumentos utilizados, y otros aspectos, como es la periodicidad u 
obligatoriedad de la evaluación.  
De una forma u otra, en todos los países de Europa y América se da algún tipo de 
evaluación del desempeño del docentado no universitario. Sin embargo, mientras que en 
algunos países se ha establecido de manera formal algún sistema de evaluación externa del 
docentado de forma generalizada, en otros, solo está presente la autoevaluación del 
docente que se desarrolla de una manera más informal. 
Sin embargo, la clasificación inicial, obtenida a partir de las informaciones oficiales 
de cada país, exige una gran cantidad de matizaciones para ajustarse a la realidad. Así, en 
España e Italia sí hay un sistema de evaluación del desempeño docente, pero sólo para 
situaciones muy excepcionales: para licencia por estudio y viajes al extranjero. En otros 
lugares, como por ejemplo en los países nórdicos (Dinamarca, Noruega y Suecia) y en los 
países bajos, la responsabilidad de los docentes recae en el centro educativo, de tal forma 
que éstos pueden poner en marcha procesos de evaluación, que incluso, pueden tener 
repercusiones sobre su salario. 
En los dos estados analizados de los Estados Unidos de América (así como en el 





distritos escolares, aunque existen unas pautas generales que establece la administración 
estatal. 
En todo caso, la primera idea conclusiva es que no está generalizada la evaluación 
del desempeño docente de carácter externo. Es más, un simple recuento apunta a que se da 
en la mitad de los países de América Latina de Europa del este, y en la minoría de Europa 
Occidental. 
Modelos de evaluación del desempeño docente 
Cualquier propuesta de evaluación docente parte de una concepción de lo que es ser 
un buen docente. De esta forma, será diferente el modelo de evaluación si se considera que 
un buen docente es aquel que: se desarrolla bien en el aula, sus estudiantes aprenden, sabe 
la materia y sabe enseñarla, o aquel que posee una serie de rasgos y características 
positivas. Así, es clásica la propuesta de Scriven, quien en un análisis detallado de los 
conocimientos y competencias básicas que tiene un buen docente, destaca los siguientes 
elementos para la evaluación de los docentes: conocimiento de la materia, competencias de 
instrucción, competencias de evaluación, profesionalidad y otros deberes con la escuela y 
la comunidad. Pero también es posible partir de un modelo teórico, como es el de la 
eficacia docente.   
Así, tendríamos que los contenidos o ámbitos de la evaluación serían: el 
conocimiento, las habilidades, la competencia, la eficacia, la productividad y la 
profesionalidad docentes. 
Básicamente se han identificado seis teorías y/o modelos acerca de la caracterización 
del “buen docente” que pueden ser útiles como marco de referencia para analizar las 
propuestas encontradas: 
 Modelo centrado sobre los rasgos o factores. 





 Modelo centrado en las conductas manifiestas en el aula. 
 Modelo centrado sobre el desarrollo de tareas. 
 Modelo centrado en los resultados. 
 Modelo basado en la profesionalización. 
Una excepción a esta norma es el llamado marco para la buena enseñanza (MBE) 
propuesto por el Ministerio de Educación de Chile y que supone la referencia teórica a 
partir de la cual se desarrolla la propuesta de evaluación de docentes, está conformada por 
cuatro dominios: preparación de la enseñanza, creación de un ambiente propicio de 
aprendizaje, enseñanza para el aprendizaje de todos los estudiantes, y responsabilidades 
profesionales; dominios que posteriormente se concretan en 20 criterios de ejercicio 
profesional y en un buen número de descriptores. Este marco puede ser considerado como 
ecléctico en el sentido que recoge aspecto de habilidades, conductas en el aula, desarrollo 
de tareas y actividades relacionadas con la profesionalización. Por esta razón, es un 
ejemplo de los modelos desarrollados en América Latina. 
En otras propuestas, a falta de un marco teórico explícito, es posible deducir el 
mismo, a partir de los elementos que conforman el sistema de evaluación del desempeño 
docente: 
En Colombia, la normativa establece 14 aspectos del desempeño a valorar: 
construcción y desarrollo del Proyecto Educativo Institucional (PEI), cumplimiento de las 
normas y políticas educativas, conocimiento y valoración de los estudiantes, 
fundamentación pedagógica, planificación del trabajo, estrategias pedagógicas, estrategias 
para la participación, evaluación y mejoramiento, innovación, compromiso institucional, 
relaciones interpersonales, mediación de conflictos, trabajo en equipo, y liderazgo.  
En Costa Rica, según el manual de evaluación de la personalidad, en donde se tienen 





madurez, expresión oral, conducta social, iniciativa y expresión escrita. Por otra parte, se 
realiza una evaluación del trabajo, el desarrollo de programas, la calidad de trabajo 
realizado, la aplicación de métodos educativos, la cantidad de trabajo realizado, la 
disciplina y la jefatura. 
En Cuba, se evalúan los resultados del trabajo, la preparación para el desarrollo del 
mismo, las características personales, el cumplimiento de las normas de conducta y 
principios de ética pedagógica y profesional. 
En el Salvador, los criterios se centran en tres bloques: preparación profesional, 
aplicación del trabajo y aptitud docente. 
En Eslovenia los criterios de evaluación comprenden: conocimientos y habilidades; 
competencias multidisciplinarias; independencia, fiabilidad, creatividad y desempeño 
profesional; el trabajo colaborativo con los compañeros y las relaciones con los padres de 
familia. 
En California, se considera el progreso de los estudiantes en relación con los 
estándares propuestos por el distrito escolar, las técnicas y estrategias de instrucción 
empleadas, el apego a los objetivos curriculares y el establecimiento de un clima de aula 
adecuado para el aprendizaje. 
En Perú, son 4 los elementos del marco: eficiencia en el servicio, asistencia y 
puntualidad y, finalmente, participación en el trabajo comunal y en la promoción social. 
En Puerto Rico, son 5: manejar su sala de clases eficientemente y mantener la 
disciplina en ella, motivar a los estudiantes y diseñar estrategias ajustadas a su condición, 
aprovechar los recursos tecnológicos que facilitan la docencia, evaluar objetivamente la 






En República Dominicana, por último, se considera la capacidad de los docentes y su 
formación. 
Un análisis de estas propuestas muestra, en primer lugar, la enorme variabilidad 
entre países. De esta forma, se vuelve a verificar la falta de visión común que hay en la 
evaluación del desempeño docente, incluso en países como los analizados que se ajustan a 
un modelo de evaluación análogo. 
Una segunda idea, es que ningún país sigue un marco teórico puro, sino que refleja 
influencia de varios de ellos. De esta forma se apuesta por una visión compleja y múltiple 
de lo que es un docente de calidad. 
En tercer término, se encuentra que todos los modelos teóricos antes señalados se 
ven reflejados en un país u otro: desde el modelo de rasgos con reminiscencias de estos 
modelos en Cuba o Costa Rica, hasta el modelo centrado en resultados, considerado en 
California. 
Con todo ello, y a falta de un análisis más fino, es posible concluir que no existe un 
modelo único común de lo que se considera un “docente de calidad”. De tal forma que 
actividades análogas en contextos similares, son vistas de maneras diferentes, y valoradas 
y reconocidas de manera diferencial; idea que debería ser sometida a una seria reflexión 
por parte de los responsables políticos de la evaluación. 
2.3. Definición de términos básicos 
Considerando que en el desarrollo del presente trabajo de investigación se utilizaron 
con frecuencia algunos términos directamente relacionados con el área de investigación, 
tenemos: 
Clima organizacional: Es un cambio temporal en las actitudes de las personas que se 





Conflicto: Situación que se produce en el aprendizaje caracterizada por la 
contradicción entre lo que el sujeto sabe y entiende de la realidad y la nueva información 
que recibe. 
Docente: Profesional cuya función es el ejercicio de la docencia o conducción del 
proceso de enseñanza-aprendizaje en un nivel educativo dado. 
Desempeño docente: Es el cumplimiento de funciones en forma eficaz y eficiente. 
Esto implica decir, las labores que cotidianamente tiene que cumplir el docente en un aula 
de clases con sus estudiantes para el logro del desarrollo integral de estos; se aplica en el 
estudio al considerar las dimensiones del trabajo docente como son la dimensión personal, 
la dimensión profesional y la dimensión social que se evidencia cuando el docente realiza 
sus funciones. 
Estrategias: Conjunto de operaciones psicológicas complejas con un propósito bien 
definido. 
Evaluación institucional: Instrumento de gestión necesario para medir los esfuerzos 
de la organización a fin de mejorar los servicios que brinda la institución. 
Evaluación docente: Esta referida a todas las acciones o procedimientos disponibles 
y aceptados para realizar la evaluación al trabajo o desempeño del docente; habiendo cinco 
formas conocidas y aplicadas para evaluar al docente. Se aplica a nuestro estudio al 
considerar uno de los procedimientos que es la opinión de los estudiantes que se recogerá a 
través de la encuesta que se ha de realizar. 
Imagen institucional: Combinación de un conjunto de percepciones y sentimientos 
de las personas respecto a las universidades basados en la satisfacción del usuario y el 
prestigio obtenido del goza la universidad. 
Liderazgo de calidad: El liderazgo de calidad viene a ser un modelo de gestión de 





fructífera a una situación futura grandiosamente mejor donde las personas sean el principal 
factor de cambio. Se aplica a nuestro trabajo al considerar las cualidades del líder de 
calidad que debe tener el director de una institución educativa como son: el facilitador, 
evaluador, visionario, consejero, motivador, asertivo, capacidad de escuchar, de gran 
emocionalidad. 
Metodología: Conjunto de criterios y decisiones que organizan, de forma global, la 
acción didáctica en el aula. 
Nivel de desempeño docente: El nivel de desempeño docente es la categoría que 
obtiene el docente al final de una evaluación. Es el desempeño del docente logrado en el 
ejercicio de su profesión en un periodo de tiempo. 
Organización y condiciones de trabajo: Es el ambiente de trabajo adecuado tanto en 
infraestructura física, como en la organización, lo cual se evidencia en un mayor 
desempeño por parte de los trabajadores de la universidad. 
Programación: Planificación y desarrollo del proceso de enseñanza-aprendizaje 
referido a un grupo de estudiantes. 
Relaciones Interpersonales: Forma de interacción entre los trabajadores dentro una 
institución, así como las relaciones existentes entre las diferentes áreas que componen la 
institución. 
Responsabilidad: Es aceptar lo que se requiere, honrar el papel que se nos ha 
confiado y llevarlo a cabo conscientemente, poniendo lo mejor de uno mismo. Cosiste en 
asumir conscientemente las consecuencias de los actos que hemos efectuado, dado que se 









Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis 
3.1.1. Hipótesis general 
H.G: Existe relación significativa entre el clima organizacional y la mejora del desempeño 
laboral de los docentes de la Escuela de Enfermería Padre Luis Tezza – Surco – 
2017. 
3.1.2. Hipótesis específicas 
H.G.1: Existe relación significativa entre clima organizacional y la mejora del desempeño 
laboral, en su dimensión aspecto profesional, de los docentes de la Escuela de 
Enfermería Padre Luis Tezza – Surco – 2017. 
H.G.2: Existe relación significativa entre clima organizacional y la mejora del desempeño 
laboral, en su dimensión aspecto personal, de los docentes de la Escuela de 
Enfermería Padre Luis Tezza – Surco – 2017. 
H.G.3: Existe relación significativa entre clima organizacional y la mejora del desempeño 
laboral, en su dimensión aspecto social, de los docentes de la Escuela de Enfermería 
Padre Luis Tezza – Surco – 2017. 
3.2. Variables 
Variable X: Clima Organizacional 
 Definición conceptual: Es el conjunto de los rasgos definitivos, materiales, 
intelectuales y afectivos que caracterizan a una organización o institución social laboral. 
Engloba no solo las artes y las letras, sino también los modos de vida, los derechos 
fundamentales del ser humano, los sistemas de valores, las tradiciones y las creencias. 
 Definición operacional: Incluye las dimensiones: Relaciones interpersonales, 





Variable Y: Desempeño Docente 
 Definición conceptual: Es el ejercicio práctico de una persona que ejecuta las 
obligaciones inherentes a su profesión, cargo u oficio. 
 Definición operacional: Incluye las dimensiones: Aspecto profesional, aspecto 
personal y aspecto social. 
3.3. Operacionalización de variables 
Tabla 1 
Operacionalización de la variable X: Clima organizacional 







 Normas de convivencia 









Operacionalización de la variable Y: Desempeño laboral de los docentes 




de los docentes 
 Aspecto profesional. 
 Aspecto personal. 




















4.1. Enfoque de investigación 
El enfoque de investigación que se utilizó en el presente estudio es el cuantitativo, 
que considera un proceso que tiene etapas sistemáticas y ordenadas, las cuales no se 
pueden eludir, orientadas a probar las hipótesis, comportamientos o teorías. 
Galeano, (2004, 24), señalo que: Los estudios de corte cuantitativo pretenden la 
explicación de una realidad social vista desde una perspectiva externa y objetiva. Su  
intención es buscar la exactitud de mediciones o indicadores sociales con el fin de 
generalizar sus resultados a poblaciones o situaciones amplias. Trabajan 
fundamentalmente con el número, el dato cuantificable.  
4.2. Tipo de investigación 
El tipo de estudio fue básico, también conocido como puro o sustantivo, considera el 
método cuantitativo no experimental. 
Sánchez y Reyes (2015, 44) Es llamada también pura o fundamental, nos lleva a la 
búsqueda de nuevos conocimientos y campos de investigación, no tiene objetivos prácticos 
específicos. Mantiene como propósito recoger información de la realidad para enriquecer 
el conocimiento científico, está orientada al descubrimiento de principios y leyes. 
Dada las características del presente estudio, corresponde al tipo de investigación de 
base, sustantiva o pura; en tanto estudia un aspecto problemático de la realidad educativa, 
referida en nuestro caso a la relación que existe entre la autopercepción de las habilidades 
y las actitudes que posee el estudiante de maestría hacia el trabajo de investigación 







4.3. Diseño de investigación 
El diseño de la investigación es descriptivo – correlacional, cuyo propósito 
inmediato y práctico es determinar la relación del clima organizacional y el desempeño 
docente. 
Es descriptiva, porque requiere e interpreta lo que es, es decir, está relacionada a 
conexiones existentes, tendencias que se relacionan o efectos que se sienten, Es 
correlacional por que busca identificar las relaciones entre variables, con la finalidad de 
observar la dirección o grado en que se relacionan.  
Sánchez y Reyes (2002, 87), señalan que esta es la forma más elemental de 
investigación a la que puede recurrir un investigador. En este tipo de investigación el 
investigador busca y recoge información contemporánea con respecto a una situación 
previamente determinada (objeto de estudio) no presentándose la administración o control 
de un tratamiento. 
El esquema de este tipo de diseño es el siguiente: (Sánchez, 2002). 
OX = Clima Organizacional 
 
M                   R 
 
OY = Desempeño laboral docente 
Donde: 
M = Muestra 
Ox = Variable X 
Oy = Variable Y 






4.4. Población y muestra 
Población 
Estuvo constituida por todos los docentes que laboraron en el periodo académico 
2017, en la Escuela de Enfermería Padre Luis Tezza – Surco – 2017, tal como se detalla a 






Fuente: Dirección de la Escuela de Enfermería Padre Luis Tezza - 2017. 
Muestra 
La muestra fue intencionada, no probabilística y de tipo censal, cuya característica es 






Fuente: Dirección de la Escuela de Enfermería Padre Luis Tezza - 2017. 
4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de información 
Técnica 
La técnica utilizada en el presente estudio fue la encuesta, la cual se basa en las 
declaraciones orales o escritas de una muestra de la población con el objeto de recabar la 
información correspondiente. Esta técnica recaba información sobre aspectos objetivos 
Institución Educativa N° % 
Escuela de Enfermería Padre Luis Tezza  48 100,00 
Total 48 100,00 
Institución Educativa N % 
Escuela de Enfermería Padre Luis Tezza  48 100,00 





(hechos, hábitos de conducta, características personales) o subjetivos (opiniones o 
actitudes). 
Instrumentos 
Cuestionario para evaluar el clima organizacional 
Ficha técnica  
Nombre: Cuestionario para evaluar el clima organizacional 
Objetivo: Obtener de forma ordenada y sistemática información sobre el clima 
organizacional 
Autor original: Adaptación del autor del estudio 
Ámbito de aplicación: Alcance a nivel nacional, para docentes de educación básica regular 
(inicial, primaria y secundaria) 
Número de ítems: 30 
Forma de Aplicación: Colectiva 
Duración de la aplicación: promedio de 15 minutos 
Dimensiones: Relaciones interpersonales, normas de convivencia y resolución de 
conflictos. 
Cuestionario para evaluar el desempeño laboral de los docentes. 
Ficha del instrumento  
Nombre: Cuestionario para evaluar el desempeño laboral de los docentes. 
Objetivo: Obtener de forma ordenada y sistemática información sobre el desempeño 
laboral de los docentes. 
Autor original: Adaptación personal  
Ámbito de aplicación: Alcance a nivel nacional, para docentes de educación básica regular 
(inicial, primaria y secundaria) 





Forma de Aplicación: Colectiva 
Duración de la aplicación: promedio de 20 minutos. 
Dimensiones: Aspecto profesional, aspecto personal y aspecto social. 
4.6. Tratamiento estadístico 
Para establecer el procesamiento, análisis e interpretación de los datos se 
implementará un diseño estadístico que se procesa con ayuda del programa SPSS, versión 
22, considerando las medidas porcentuales y la presentación de tablas y figuras de datos. 
El procesamiento, análisis e interpretación de los datos, responderán al propósito, 
objetivos, y variables propuestas en el presente estudio y comprende los siguientes 
estadísticos: 
Estadísticos descriptivos 































































































































5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
Validez de instrumentos 
Cuestionario sobre clima organizacional 
El cuestionario sobre clima organizacional fue validado a través del criterio de 
jueces, para lo cual fue puesto a consideración de los docentes de la Escuela de Posgrado 
de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, considerados como 
expertos para que evalúen el contenido, criterio y estructura del instrumento, siendo los 
resultados lo siguiente: 
Evaluador - experto 
Grado académico e institución donde 
labora 
Valoración  
Dr. Francisco J. Wong 
Cabanillas 
Doctor en Ciencias de la Educación. 
Docente de Postgrado de la UNE. 
90,00 
Dr. Oscar Eugenio Pujay 
Cristobal  
Doctor en Ciencias de la Educación. 
Docente de Postgrado de la UNE. 
90,00 
Dra. Alfonso Cornejo Zúñiga  
Doctor en Ciencias de la Educación. 
Docente de Postgrado de la UNE. 
85,00 
Mg Aurelio Gámez Torres 
Mg en Ciencias de la Educación. 
Docente de Postgrado de la UNE. 
85,00 
Promedio de ponderación 87.50 
Fuente: Resultados de opinión de los expertos. 
El promedio de validación de los expertos es de 87,50 puntos, encontrándose en el 
nivel de validación muy bueno, por lo cual afirmamos que el cuestionario sobre clima 
organizacional, posee validez de consistencia, contenido, criterio y estructura. 
Cuestionario sobre desempeño laboral de los docentes 
El cuestionario sobre desempeño laboral de los docentes fue validado a través del 





Posgrado de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, considerados 
como expertos para que evalúen el contenido, criterio y estructura del instrumento, siendo 
los resultados lo siguiente: 
Evaluado - experto 
Grado académico e institución donde 
labora 
Valoración 
Dr. Francisco J. Wong Cabanillas 
Doctor en Ciencias de la Educación. 
Docente de Postgrado de la UNE 
90,00 
Dr. Oscar Eugenio Pujay  
Cristobal  
Doctor en Ciencias de la Educación. 
Docente de Postgrado de la UNE  
90,00 
Dra. Alfonso Cornejo Zúñiga  
Doctor en Ciencias de la Educación. 
Docente de Postgrado de la UNE  
95,00 
Mg Aurelio Gámez Torres 
Mg en Ciencias de la Educación. 
Docente de Postgrado de la UNE 
90,00 
Promedio de ponderación 91,25 
Fuente: Resultados de opinión de los expertos. 
El promedio de validación de los expertos es de 91,25 puntos, encontrándose en el 
nivel de validación excelente, por lo cual afirmamos que el cuestionario sobre desempeño 
laboral de los docentes, posee validez de consistencia, contenido, criterio y estructura.
 Como el valor promedio obtenido entre los expertos es de 18,0 puntos y se 
encuentra entre la escala de excelente entre los valores considerados de 16 - 20 puntos en 
el instrumento considerado en; por lo que afirmamos que las encuestas poseen validez de 
contenido, criterio y estructura. 
Confiabilidad de instrumentos 
Clima Organizacional: 
La confiabilidad del instrumento fue establecida averiguando su consistencia interna, 





usó el coeficiente de Alfa de Cronbach que va de 0 a 1, siendo 1 indicador de la máxima 
consistencia. 
Consistencia interna del cuestionario 
 Escala Total 
Nº de ítems 30 
Coeficiente de Alfa 0,892 
El Coeficiente Alfa obtenido de 0,892 puntos, es muy alto, lo cual permite señalar 
que la encuesta de 30 ítems tiene una alta consistencia interna. Para el presente análisis 
solo se ha tomado en cuenta los ítems que indican la presencia y/o ausencia de la variable 
independiente y la medición de la variable independiente. 
Desempeño laboral de los docentes: 
La confiabilidad del instrumento fue establecida averiguando su consistencia interna, 
es decir el grado de intercorrelación y de equivalencia de sus ítems. Con este propósito, se 
usó el coeficiente de Alfa de Cronbach que va de 0 a 1, siendo 1 indicador de la máxima 
consistencia. 
Consistencia interna del cuestionario 
 Escala Total 
Nº de ítems 30 
Coeficiente de Alfa 0,864 
El Coeficiente Alfa obtenido de 0.864 es muy alto, lo cual permite decir que la 
encuesta de 30 ítems tiene una alta consistencia interna. Para el presente análisis solo se ha 
tomado en cuenta los ítems que indican la presencia y/o ausencia de la variable 
independiente y la medición de la variable independiente. 
5.2. Presentación y análisis de los resultados 
En relación con los estadísticos descriptivos 
En las siguientes tablas de presentación de datos se muestran los resultados 





mejora del desempeño laboral de los docentes de la Escuela de Enfermería Padre Luis 
Tezza – Surco – 2017. 
Tabla 5 
Presentación de los datos en relación con la variable clima organizacional, según puntaje 
promedio logrado en el cuestionario total: Frecuencias y porcentajes.  
Puntuación Escala fi % 
99 – 120  Satisfactorio  00 00 % 
76 – 98 Medianamente satisfactorio  48 100 % 
53 – 75 Mínimamente satisfactorio  00 00 % 
30 – 52 Insatisfactorio  00 00 % 
Total 48 100 % 
Fuente: resultados de la aplicación de la encuesta de clima organizacional. 
En la variable clima organizacional, el puntaje total a lograr es de 120 puntos, siendo 
el puntaje mínimo 30 y el máximo 120; como se puede apreciar los docentes de la Escuela 
de Enfermería Padre Luis Tezza – Surco – 2017, obtienen en su totalidad puntajes 
promedios medianamente satisfactorios en relación con el clima organizacional. 
Tabla 6 
Presentación de los datos en relación con la variable clima organizacional, según 
estadísticas descriptivas, logradas en el cuestionario total y por dimensiones: N, promedio 
y desviación estándar.  
Variable clima 
organizacional/dimensiones y 
total N Promedio 
Desviación 
estándar 
Relaciones interpersonales 48 44,90 3,56 
Normas de convivencia 48 24,48 2,75 
Resolución de conflictos. 48 26,16 2,31 
Total  48 95,54 3, 30 
Los datos estadísticos descriptivos logrados por la muestra de docentes de la Escuela 





organizacional, son los siguientes: en el instrumento total el puntaje promedio logrado es 
de 95,54 puntos de un  total de 120 puntos; en cuanto se refiere a la dimensión relaciones 
interpersonales el puntaje promedio logrado es 44,90 puntos de un total de 56 puntos, en lo 
que respecta a la dimensión normas de convivencia el puntaje promedio logrado es 24,48 
puntos de un total de 32 puntos y en cuanto se refiere a la dimensión resolución de 
conflictos el puntaje promedio logrado es  26,16 de un total de 32 puntos. 
Las desviaciones estándar logradas, respectivamente de 3,56, 2,75, 2,31 y 3,30; 
respectivamente, nos indican que la totalidad de los puntajes están de los más cercanos al 
puntaje promedio. 
Tabla 7 
Nivel de desempeño laboral de los docentes según escala de valoración. 
Puntuación Escala fi % 
99 – 120  Satisfactorio  00 00 % 
76– 98 Medianamente satisfactorio  48 100 % 
53 – 75 Mínimamente satisfactorio  00 00 % 
30 – 52 Insatisfactorio  00 00 % 
Total 48 100 % 
Fuente: resultados de la aplicación de la ficha de desempeño docente. 
En la variable desempeño laboral de los docentes, el puntaje total a lograr es de 120 
puntos, siendo el puntaje mínimo 30 y el máximo 120; como se puede apreciar los 
docentes de la muestra de la Escuela de Enfermería Padre Luis Tezza – Surco – 2017, 
obtienen en su totalidad puntajes promedios medianamente satisfactorios en relación con el 








Presentación de los datos en relación con la variable desempeño docente, según 
estadísticas descriptivas, logradas en el cuestionario total y por dimensiones: N, promedio 
y desviación estándar. 
Variable desempeño 
docente/dimensiones y 
total N Promedio 
Desviación 
estándar 
Aspectos profesionales 48 49,00 2,55 
Aspectos personales 48 24,52 2,38 
Aspectos sociales 48 18,39 2,03 
Total 48 91,91 5,29 
Los datos estadísticos descriptivos logrados por la muestra de docentes de la Escuela 
de Enfermería Padre Luis Tezza – Surco – 2017, en relación con la variable desempeño 
laboral de los docentes, son los siguientes: en el instrumento total el puntaje promedio 
logrado es de 91,91 puntos de un  total de 120 puntos; en cuanto se refiere a la dimensión 
aspectos profesionales el puntaje promedio logrado es 49,00 puntos de un total de 64 
puntos, en lo que respecta a la dimensión normas de convivencia el puntaje promedio 
logrado es 24,52 puntos de un total de 32 puntos y en cuanto se refiere a la dimensión 
resolución de conflictos el puntaje promedio logrado es 18,39 de un total de 24 puntos. Las 
desviaciones estándar logradas, respectivamente de 2,55, 2, 38, 2,03 y 5,29, 












En relación con los estadísticos inferenciales 
Tabla 9 
Presentación de los datos estadísticos inferenciales relacionados con la variable clima 
organizacional versus desempeño laboral de los docentes de la Escuela de Enfermería 
Padre Luis Tezza  Surco – 2017. 













organizacional 48 95,54 3,30    
Desempeño 
laboral de los 
docentes 48 91,91 5,29 0.88 4.12 Significativo 
(*) Nivel de significación al 0,05 
En relación con los datos estadísticos inferenciales relacionados con la variable 
clima Organizacional versus  desempeño laboral de los docentes en las instituciones 
educativas de la Escuela de Enfermería Padre Luis Tezza – Surco – 2017, podemos señalar 
que la t de Students obtenida de 4,12 puntos, según la Tabla D Estadística, que es un 
parámetro consensuado a nivel internacional, nos señala que los puntajes superiores a 2,96 
para una muestra de 48 sujetos al 0,05 de nivel de significatividad; pueden ser 
interpretados como una relación significativa entre ambos puntajes, esto quiere decir que 
los puntajes promedios obtenidos por los docentes en relación con el clima organizacional 
que son medianamente satisfactorios se relacionan significativamente con los puntajes 
promedios obtenidos por los docentes en el desempeño laboral de los docentes que 








Presentación de los datos estadísticos inferenciales relacionados con la variable clima 
organizacional versus desempeño laboral de los docentes, en su dimensión aspectos 
profesionales, de los docentes de la Escuela de Enfermería Padre Luis Tezza  Surco – 
2017. 













organizacional 48 95,54 3,30    
Desempeño 




profesionales. 48 49,00 2,55 0.59 7,88 Significativo 
(*) Nivel de significación al 0,05 
En relación con los datos estadísticos inferenciales relacionados con la variable 
clima organizacional versus  desempeño docente, en su dimensión aspectos profesionales, 
en la Escuela de Enfermería Padre Luis Tezza – Surco – 2017, podemos señalar que la t de 
Students obtenida de 7.88 puntos, según la Tabla D Estadística, que es un parámetro 
consensuado a nivel internacional, nos señala que los puntajes superiores a 2,96 para una 
muestra de 48 sujetos al 0,05 de nivel de significatividad; pueden ser interpretados como 
una relación significativa entre ambos puntajes, esto quiere decir que los puntajes 
promedios obtenidos por los docentes en relación con el clima organizacional que son 
medianamente satisfactorios se relacionan significativamente con los puntajes promedios 
obtenidos por los docentes en el desempeño laboral, en su dimensión aspectos 






Presentación de los datos estadísticos inferenciales relacionados con la variable clima 
organizacional y desempeño laboral de los docentes, en su dimensión aspectos personales, 
de los docentes de la Escuela de Enfermería Padre Luis Tezza Surco – 2017. 













organizacional. 09 40,44 2,63    
Desempeño 
laboral 
docente, en su 
dimensión 
aspectos 
personales. 50 42,71 2,04 0,67 4,42 Significativo 
(*) Nivel de significación al 0,05 
En relación con los datos estadísticos inferenciales relacionados con la variable 
clima organizacional versus  desempeño laboral, en su dimensión aspectos personales, de 
los docentes en la Escuela de Enfermería Padre Luis Tezza – Surco – 2017, podemos 
señalar que la t de Students obtenida de 4,4,2 puntos, según la Tabla D Estadística, que es 
un parámetro consensuado a nivel internacional, nos señala que los puntajes superiores a 
2,96 para una muestra de 48 sujetos al 0,05 de nivel de significatividad; pueden ser 
interpretados como una relación significativa entre ambos puntajes, esto quiere decir que 
los puntajes promedios obtenidos por los docentes en relación con el clima organizacional 
que son medianamente satisfactorios se relacionan significativamente con los puntajes 
promedios obtenidos por los docentes en el desempeño laboral , en su dimensión aspectos 






Presentación de los datos estadísticos inferenciales relacionados con la variable gestión 
pedagógica de los docentes, en su dimensión aspectos sociales, de los docentes de la 
Escuela de Enfermería Padre Luis Tezza  Surco – 2017. 














09 42,71 2,04    
Desempeño 
laboral 
docente, en su 
dimensión 
aspectos 
sociales. 50 13,04 1,72 0,63 3,20 Significativo 
(*) Nivel de significación al 0,05 
En relación con los datos estadísticos inferenciales relacionados con la variable 
clima organizacional versus  desempeño docente, en su dimensión aspectos sociales, en la 
Escuela de Enfermería Padre Luis Tezza – Surco – 2017, podemos señalar que la t de 
Students obtenida de 3,20 puntos, según la Tabla  Estadística, que es un parámetro 
consensuado a nivel internacional, nos señala que los puntajes superiores a 2,96 para una 
muestra de 48 sujetos al 0,05 de nivel de significatividad; pueden ser interpretados como 
una relación significativa entre ambos puntajes, esto quiere decir que los puntajes 
promedios obtenidos por los docentes en relación con el clima organizacional que son 
medianamente satisfactorios se relacionan significativamente con los puntajes promedios 
obtenidos por los docentes en el desempeño laboral de los docentes, en su dimensión 





5.3. Discusión de los resultados  
En relación con los estudios antecedentes 
Establecemos coincidencias cuando refiere que el desempeño laboral de los docentes 
mejora con una buena gestión del talento: Cisneros (2007) en su trabajo de investigación: 
Cómo Influye la Gestión del Talento Humano en el Desempeño Laboral de los Docentes 
de las Instituciones Educativas Estatales del Nivel Primario de Santa Luzmila Comas de 
Lima, llegó a la siguiente conclusión: el investigador sostiene que un poco más de la 
décima parte de docentes encuestados tienen el grado académico de magíster, 
considerando que es importantísimo para mejorar la gestión. También determinó que la 
gran parte de docentes encuestados son del nivel primario con título de licenciado o 
pedagógico, por lo tanto, es factible mejorar el desempeño laboral con una buena gestión 
del talento. 
Coincidimos con el estudio cuando se destaca el desempeño de los docentes: León, 
(2006) en su trabajo de investigación El Estilo de Liderazgo del Director y el nivel de 
Desempeño Docente en las Instrucciones Educativas Públicas del Distrito de la Perla 
Callao, llegó a la siguiente conclusión: se dio a conocer la correlación entre el estilo de 
liderazgo del director y el nivel de desempeño de los docentes de las instituciones 
educativas públicas del distrito de La Perla del Callao, donde obtuvieron en r = 0,8009 lo 
que demostró la existencia de una significante correlación, asimismo los resultados de los 
datos según los docentes, estudiantes, administrativos y padres de familia, se concluyó que 
entre el estilo de liderazgo del director y el nivel de desempeño docente, existe un alto 
grado de correlación de 0,8372, 0,7215, 0,9208 y 0,7240 respectivamente de acuerdo al 
Coeficiente de Pearson en las instituciones educativas públicas del distrito de La Perla, 
Callao. Se pudo precisar entonces que el nivel de desempeño docente depende en gran 





un buen estilo de liderazgo del director se obtiene valores altos en el nivel de desempeño 
de los docentes. Según los 791 encuestados: 96 son docentes, 340 estudiantes, 25 
administrativos y 330 padres de familia. Los resultados que obtuvieron según su encuesta, 
determinaron que: el estilo democrático, 45%, es el de mayor aceptación, medianamente, 
los estilos autoritarios con el 29% y el liberal con el 26%, y el nivel de desempeño de los 
docentes es el destacado con el 37% de aceptación y medianamente el competente con el 
27% en las dimensiones capacidades pedagógicas, emocionalidad, responsabilidad en el 
desempeño de sus funciones laborales y su relación interpersonal con sus estudiantes y el 
36% de docentes en los niveles bajos. Asimismo, en la dimensión resultados de su labor 
educativa de los docentes, el 50% de los docentes se ubicaron en los niveles bajos.  Estos 
resultados permitieron demostrar que la aplicación confusa de los estilos de liderazgo del 
director lleva a obtener bajos resultados en el nivel de desempeño docente. Los resultados 
confirmaron lo que inicialmente habían previsto en las hipótesis.  
Coincidimos al referir que el clima organizacional es satisfactorio: Falcón (2005) en 
su investigación Clima Organizacional en el Aula - Universidad de Carabobo – Venezuela, 
En el que llegó a la siguiente conclusión: 
A partir de los resultados analizados podemos decir que los estudiantes perciben que 
los maestros tienen una tendencia favorable hacia el bienestar del clima en el aula y que 
saben explotarlo, sin embargo, perciben que en cuestión de creatividad (cambios) les hace 
falta desarrollar ese aspecto. Ante ello una respuesta inmediata por parte del equipo sería 
vencer primeramente actitudes de resistencia al cambio e inventarse por parte de los 
maestros a ser innovadores, ya que en ellos existe experiencia muy valiosa que fortalecerá 
el aprendizaje en el aula. 
Establecemos discrepancias con los hallazgos de: Soto (1992) en su investigación 





en su tercera etapa, llegó a la siguiente conclusión: en atención a las dimensiones 
comunicación, motivación y liderazgo. Para ello se construyó un instrumento compuesto 
por 36 ítems, al cual se le determinó la validez del contenido utilizando la técnica de 
criterio de expertos con la cual se corroboró la representatividad, validez lógica, claridad y 
precisión de los ítems. Los sujetos del estudio fueron 69 docentes con 13 y 15 años de 
servicio, que laboran en cinco Parroquias de las Escuelas Básicas de la Ciudad de 
Barquisimeto. Se encontró que el tipo de comunicación predominante es el descendente, la 
motivación conceptualizada en términos de esfuerzo, metas organizacionales y satisfacción 
de necesidades que algunas veces está presente y el tipo de liderazgo que predominó es el 
no participativo. Estos hallazgos le permitieron concluir que el clima organizacional que 
caracteriza a las Escuelas Básicas de la Parroquias estudiadas no es satisfactorio. 
También discrepamos con los resultados encontrados por: Freddy E. Nieves (UPEL) 
(1995) en su trabajo de investigación Desempeño Docente y Clima Organizacional en el 
Liceo Agustín Codazzi de Maracay, Estado Aragua, llegó a la siguiente conclusión: Con 
esta investigación se estableció la relación existente entre el desempeño docente y el clima 
organizacional en una institución educativa pública del Edo. Aragua. Se seleccionó una 
muestra probabilística al azar simple y estratificada aplicando un procedimiento 
sistemático y por afinación proporcional. Previo ajuste, la muestra quedó conformada por 
quince (15) docentes TC, miembros del Consejo Técnico Asesor, veinte (20) docentes PH 
y sesenta (60) estudiantes cursantes del Segundo Año, de mención de ciencias, durante el 
período escolar (1995). También desarrolló una investigación de campo no experimental, 
tipo descriptiva-correlacional de corte transversal o transaccional. Se aplicaron las Escalas 
Efido y Evado y el cuestionario descriptivo del Perfil del Clima Organizacional (CDPCO). 
La validez de dichas escalas, tipo Likert, ha sido constatada en investigaciones anteriores, 





resultados y se obtuvieron excelentes niveles de validez y confiabilidad. Para el análisis e 
interpretación de los resultados, se utilizaron estadísticas descriptivas, de variabilidad e 
inferencial. Los resultados, en general indican que existe, salvo algunas excepciones, una 
relación baja positiva y no significativa entre las variables estudiadas de acuerdo a la 
opinión emitida por docentes y estudiantes. En función de los resultados, se emitió el 
cuerpo de recomendaciones pertinentes. 
En relación con los estadísticos 
Los docentes de la Escuela de Enfermería Padre Luis Tezza – Surco – 2017, 
obtienen en su totalidad puntajes promedios medianamente satisfactorios en relación con el 
clima organizacional. 
Los docentes de la muestra de la Escuela de Enfermería Padre Luis Tezza – Surco – 
2017, obtienen en su totalidad puntajes promedios medianamente satisfactorios en relación 
con el desempeño docente.  
Existe relación significativa entre el clima organizacional y la mejora del desempeño 
laboral de los docentes de la Escuela de Enfermería Padre Luis Tezza – Surco – 2017. 
Existe relación significativa entre clima organizacional y la mejora del desempeño 
laboral, en su dimensión aspecto profesional, de los docentes de la Escuela de Enfermería 
Padre Luis Tezza – Surco – 2017. 
Existe relación significativa entre clima organizacional y la mejora del desempeño 
laboral, en su dimensión aspecto personal, de los docentes de la Escuela de Enfermería 
Padre Luis Tezza – Surco – 2017. 
Existe relación significativa entre clima organizacional y la mejora del desempeño 
laboral, en su dimensión aspecto social, de los docentes de la Escuela de Enfermería Padre 






En relación con la contrastación de hipótesis 
H.G: Existe relación significativa entre el clima organizacional y la mejora del 
desempeño laboral de los docentes de la Escuela de Enfermería Padre Luis Tezza – Surco 
– 2017. 
H0: No existe relación significativa entre el clima organizacional y la mejora del 
desempeño laboral de los docentes de la Escuela de Enfermería Padre Luis Tezza – Surco 
– 2017. 
Se acepta la HG, existe relación significativa entre el clima organizacional y la 
mejora del desempeño laboral de los docentes de la Escuela de Enfermería Padre Luis 
Tezza – Surco – 2017. 
H1: Existe relación significativa entre clima organizacional y la mejora del 
desempeño laboral, en su dimensión aspecto profesional, de los docentes de la Escuela de 
Enfermería Padre Luis Tezza – Surco – 2017. 
H0: No existe relación significativa entre clima organizacional y la mejora del 
desempeño laboral, en su dimensión aspecto profesional, de los docentes de la Escuela de 
Enfermería Padre Luis Tezza – Surco – 2017. 
Se acepta la H1, existe relación significativa entre clima organizacional y la mejora 
del desempeño laboral, en su dimensión aspecto profesional, de los docentes de la Escuela 
de Enfermería Padre Luis Tezza – Surco – 2017. 
H2: Existe relación significativa entre clima organizacional y la mejora del 
desempeño laboral, en su dimensión aspecto personal, de los docentes de la Escuela de 
Enfermería Padre Luis Tezza – Surco – 2017. 
H0: No existe relación significativa entre clima organizacional y la mejora del 
desempeño laboral, en su dimensión aspecto personal, de los docentes de la Escuela de 





Se acepta la H2, existe relación significativa entre clima organizacional y la mejora 
del desempeño laboral, en su dimensión aspecto personal, de los docentes de la Escuela de 
Enfermería Padre Luis Tezza – Surco – 2017. 
H3: Existe relación significativa entre clima organizacional y la mejora del 
desempeño laboral, en su dimensión aspecto social, de los docentes de la Escuela de 
Enfermería Padre Luis Tezza – Surco – 2017. 
H0: No existe relación significativa entre clima organizacional y la mejora del 
desempeño laboral, en su dimensión aspecto social, de los docentes de la Escuela de 
Enfermería Padre Luis Tezza – Surco – 2017. 
Se acepta la H3, existe relación significativa entre clima organizacional y la mejora 
del desempeño laboral, en su dimensión aspecto social, de los docentes de la Escuela de 



















1. Los docentes de la Escuela de Enfermería Padre Luis Tezza – Surco – 2017, obtienen 
en su totalidad puntajes promedios medianamente satisfactorios en relación con el clima 
organizacional. 
2. Los docentes de la muestra de la Escuela de Enfermería Padre Luis Tezza – Surco – 
2017, obtienen en su totalidad puntajes promedios medianamente satisfactorios en 
relación con el desempeño docente. 
3. Existe relación significativa entre el clima organizacional y la mejora del desempeño 
laboral de los docentes de la Escuela de Enfermería Padre Luis Tezza – Surco – 2017. 
4. Existe relación significativa entre clima organizacional y la mejora del desempeño 
laboral, en su dimensión aspecto profesional, de los docentes de la Escuela de 
Enfermería Padre Luis Tezza – Surco – 2017. 
5. Existe relación significativa entre clima organizacional y la mejora del desempeño 
laboral, en su dimensión aspecto personal, de los docentes de la Escuela de Enfermería 
Padre Luis Tezza – Surco – 2017. 
6. Existe relación significativa entre clima organizacional y la mejora del desempeño 
laboral, en su dimensión aspecto social, de los docentes de la Escuela de Enfermería 













A continuación, se presenta algunas recomendaciones que pueden ser de utilidad para 
estudios posteriores.  
1. Promover el desarrollo de un buen clima organizacional en la Escuela de Enfermería 
Padre Luis Tezza, enfocado en las tres dimensiones de desarrollo: relaciones 
interpersonales, normas de convivencia y la resolución de conflictos, las cuales 
permitirán mejorar los niveles de calidad del desempeño de los docentes y por ende 
mejorar el rendimiento académico de los estudiantes como efecto inmediato, asimismo 
permitirá mejorar el liderazgo y crecimiento de la institución educativa. 
2. Monitorear permanentemente el desempeño laboral de los docentes de la Escuela de 
Enfermería Padre Luis Tezza, enfocado en las tres dimensiones de desarrollo, tales 
como: aspecto profesional, aspecto personal y el aspecto social, ello nos permitirá 
conocer las debilidades y fortalezas del desempeño de cada docente el cual debe ser 
mejorada de manera progresiva a través de asumir recomendaciones y un seguimiento 
permanente. 
3. El personal directivo y docente de la Escuela de Enfermería Padre Luis Tezza, debe 
desarrollar una cultura de organización, una cultura de evaluación y una cultura del 
cambio; es decir, cambio de actitudes para fortalecer el crecimiento evolutivo de las 
instituciones y alcanzar la mejora del clima organizacional que contribuya con el logro 
del buen desempeño laboral de los agentes educativos. 
4. El docente de la Escuela de Enfermería Padre Luis Tezza, debe estar preparado para los 
cambios y las adecuaciones permanentes y aceleradas que presenta el sistema educativo 
y la transformación del avance de la ciencia y la tecnología dentro de los problemas 
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Matriz de consistencia 
Clima organizacional y la mejora del desempeño laboral de los docentes de la Escuela de Enfermería Padre Luis Tezza Surco – 2017 






¿Cuál es la relación que 
existe entre el clima 
organizacional y la mejora 
del desempeño laboral de los 
docentes de la Escuela de 
Enfermería Padre Luis Tezza 
– Surco – 2017? 
 
Problemas Específicos: 
¿Cuál es la relación que 
existe entre clima 
organizacional y la mejora 
del desempeño laboral, en su 
dimensión aspecto 
profesional, de los docentes 
Objetivo general 
 
Determinar la relación que 
existe entre el clima 
organizacional y la mejora del 
desempeño laboral de los 
docentes de la Escuela de 
Enfermería Padre Luis Tezza – 
Surco – 2017. 
 
Objetivos específicos: 
Establecer la relación que 
existe entre clima 
organizacional y la mejora del 
desempeño laboral, en su 
dimensión aspecto profesional, 




significativa entre el clima 
organizacional y la mejora 
del desempeño laboral de 
los docentes de la Escuela 
de Enfermería Padre Luis 




significativa entre clima 
organizacional y la mejora 
del desempeño laboral, en 
su dimensión aspecto 















Variable Y:   
Desempeño 
docente 
Enfoque de la investigación  
Cuantitativo 
Tipo de investigación  
Sustantiva o de base 







O1: Clima organizacional 
O2: Desempeño docente. 





de la Escuela de Enfermería 
Padre Luis Tezza – Surco – 
2017? 
¿Cuál es la relación que 
existe entre clima 
organizacional y la mejora 
del desempeño laboral, en su 
dimensión aspecto personal, 
de los docentes de la Escuela 
de Enfermería Padre Luis 
Tezza – Surco – 2017? 
¿Cuál es la relación que 
existe entre clima 
organizacional y la mejora 
del desempeño laboral, en su 
dimensión aspecto social, de 
los docentes de la Escuela de 
Enfermería Padre Luis Tezza 
– Surco – 2017? 
de Enfermería Padre Luis 
Tezza – Surco – 2017. 
Establecer la relación que 
existe entre clima 
organizacional y la mejora del 
desempeño laboral, en su 
dimensión aspecto personal, 
¿de los docentes de la Escuela 
de Enfermería Padre Luis 
Tezza – Surco – 2017? 
Establecer la relación que 
existe entre clima 
organizacional y la mejora del 
desempeño laboral, en su 
dimensión aspecto social, ¿de 
los docentes de la Escuela de 
Enfermería Padre Luis Tezza – 
Surco – 2017? 
docentes de la Escuela de 
Enfermería Padre Luis 
Tezza – Surco – 2017. 
Existe relación 
significativa entre clima 
organizacional y la mejora 
del desempeño laboral, en 
su dimensión aspecto 
personal, de los docentes 
de la Escuela de 
Enfermería Padre Luis 
Tezza – Surco – 2017. 
Existe relación 
significativa entre clima 
organizacional y la mejora 
del desempeño laboral, en 
su dimensión aspecto 
social, de los docentes de 
la Escuela de Enfermería 











Población y muestra 
Población. 
En la presente investigación la 
población está constituida por 48 
docentes de la Escuela de Enfermaría 
Padre Luis Tezza. 
Muestra 
El muestreo de tipo no probabilístico, 
intencionado y censal, nos permitió 
conformar una muestra de 48 
docentes de la Escuela de Enfermaría 






Cuestionario para evaluar el clima organizacional 
Ficha técnica 
Nombre: Cuestionario para evaluar el clima organizacional 
Objetivo: Obtener de forma ordenada y sistemática información sobre el clima 
organizacional 
Autor original: Adaptación del autor del estudio 
Ámbito de aplicación: Alcance a nivel nacional, para docentes de educación básica regular 
(inicial, primaria y secundaria) 
Número de ítems: 30 
Forma de Aplicación: Colectiva 
Duración de la aplicación: promedio de 15 minutos 

















Cuestionario de clima organizacional 
En el presente cuestionario se hace diferentes preguntas acerca de la percepción del clima 
organizacional en la I.E. Marcar una (X) en el casillero que consideres la respuesta 
correcta según la leyenda. Marcar solo una alternativa que es la respuesta a cada pregunta. 
1 = Insatisfactorio 
2 = Mínimamente satisfactorio 
3 = Medianamente satisfactorio 






1 2 3 4 
Relaciones interpersonales  
1 Se interesan por el aprendizaje de los estudiantes.     
2 
Fomentan el mejoramiento de la enseñanza en la Institución 
Educativa. 
    
3 Valoran y reconocen el desempeño óptimo de los docentes.     
4 
El director motiva siempre para lograr el mejor desempeño de 
los docentes. 
    
5 
Logran el cumplimiento eficaz de la función que realiza los 
docentes. 
    
6 
Toman decisiones acertadas para el mejoramiento y 
desarrollo de la Institución Educativa. 
    
7 
Son innovadores y visionarios en el desempeño de sus 
funciones. 
    
8 
Crean una cultura institucional innovadora orientada al éxito 
y los resultados logrando que los miembros se identifiquen 
con ella. 
    





de la enseñanza en la Institución Educativa. 
10 
Promueven la innovación y capacitación del docente para el 
mejoramiento del desempeño docente. 
    
11 
Promueven el logro de los resultados pedagógicos y objetivos 
esperados en el desarrollo de su gestión 
    
12 
Desarrollan una visión compartida con los docentes para el 
mejoramiento d la Institución Educativa. 
    
13 
Mantienen buenas relaciones con los padres de familia y la 
comunidad. 
    
14 
Fomentan y logra la colaboración y participación del docente 
para actividades académicas y administrativas. 
    
15 
El director tiene el conocimiento y la capacidad directiva para 
desempeñarse en el cargo. 
    
16 
El director mantiene y promueve la mejora de los recursos 
materiales de la institución para una mejor labor educativa 
    
Normas de convivencia  
17 Promueven el trabajo en equipo.     
18 El director es ejemplo de persona en su vida laboral y social.     
19 Cumplen las normas, reglamentos y orientaciones educativas.     
20 El director cuenta con el respeto y apoyo de los docentes.     
21 
El director es emprendedor laborioso y responsable en el 
desarrollo de sus funciones. 
    
22 
El director tiene las cualidades indispensables para 
desempeñarse en el cargo. 
    
23 
Administran adecuadamente los recursos humanos para el 
normal y efectivo desarrollo de la Institución Educativa. 
    
24 
Practican coordinadamente las normas de convivencia entre 
los miembros de la Institución Educativa. 
    
Resolución de conflictos   
25 
Se soluciona adecuadamente los conflictos que se presentan 
en la Institución Educativa. 
    
26 Demuestran una comunicación horizontal generalmente     







El director muestra diferentes estilos de liderazgo de manera 
correcta y adecuada según la situación requerida 
    
29 El director es democrático en el desarrollo de sus funciones.     
30 
El director muestra un estilo anárquico o liberal (dejar hacer, 
dejar pasar). 
    
Total      
 

























Cuestionario para evaluar el desempeño laboral de los docentes. 
Ficha del instrumento  
Nombre: Cuestionario para evaluar el desempeño laboral de los docentes. 
Objetivo: Obtener de forma ordenada y sistemática información sobre el desempeño 
laboral de los docentes. 
Autor original: Adaptación personal  
Ámbito de aplicación: Alcance a nivel nacional, para docentes de educación básica regular 
(inicial, primaria y secundaria) 
Número de ítems: 30 
Forma de Aplicación: Colectiva 
Duración de la aplicación: promedio de 20 minutos. 

















Cuestionario de evaluación del desempeño laboral docente 
En el presente cuestionario se hace diferentes preguntas acerca de la labor del docente, 
marcar con un aspa (X) en el casillero que consideres la respuesta correcta según la 
leyenda. Marcar solo una respuesta a cada pregunta. 
1 = Insatisfactorio 
2 = Mínimamente satisfactorio 
3 = Medianamente satisfactorio 
4 = Satisfactorio 
Docente: __________________________________________________________ 




1 2 3 4 
Dimensión Profesional 
1 El docente demuestra dominio de la materia que enseña.     
2 
El docente contribuye a hacer interesante la materia que 
enseña. 
    
3 
El docente demuestra dominio del orden y disciplina en el 
aula. 
    
4 El docente se expresa con claridad.     
5 
El docente se preocupa por el rendimiento y el aprendizaje 
del estudiante. 
    
6 El docente evalúa de una manera justa y adecuada.     
7 
El docente propicia que los estudiantes pregunten y participen 
en clase. 
    
8 
El docente prepara y planifica su clase evitando la 
improvisación. 
    





aprendizaje en el estudiante. 
10 El docente realiza siempre la motivación en clase.     
11 
El docente usa materiales educativos para un mejor 
aprendizaje. 
    
12 
El docente contribuye a la formación de valores en los 
estudiantes. 
    
13 
El docente entrega puntualmente los temas, actividades, 
fichas de evaluación y formas de evaluar con anticipado 
tiempo. 
    
14 
El docente facilita que los estudiantes aprendan a construir su 
aprendizaje. 
    
Dimensión Personal  
15 
El docente demuestra satisfacción y empeño al realizar su 
clase. 
    
16 
El docente actúa siempre con justicia e imparcialidad con sus 
estudiantes. 
    
17 El docente fomenta la práctica de los valores en la I.E.     
18 El docente cumple con sus horas de clase.     
19 El docente asiste con puntualidad a la I.E. y sus clases.     
20 
El docente se esfuerza y se preocupa por mejorar su 
desempeño profesional. 
    
21 
El docente tiene una buena relación y comunicación con los 
estudiantes. 
    
22 
El docente tiene vocación de servicio y de compromiso frente 
a sus estudiantes. 
    
Dimensión Social  
23 
El docente participa y se integra en las actividades que realiza 
la I.E. 
    
24 
El docente promueve y busca el mejoramiento de la 
institución educativa. 
    
25 El docente demuestra identificación por la I.E.     
26 El docente tiene buen trato con los estudiantes.     







El docente demuestra y es ejemplo de trabajo, valores y 
virtudes en la I.E. 
    
29 
El docente fomenta la práctica y realización de expresiones 
culturales y artísticas. 
    
30 
El docente promueve un ambiente de respeto, cordialidad 
para el trabajo en el aula. 
    
Total      
 
Gracias por su colaboración. 
